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Resumen 
El propósito de este estudio fue conocer los factores que motivan a los voluntarios 
en Colombia, para ello se utilizó el Inventario de Funciones del Voluntariado (IFV), 
que se adoptó y aplicó a 173 voluntarios que asistieron al “III Encuentro Nacional 
del Voluntariado”, realizado los días 11 y 12 de Noviembre en la ciudad de 
Medellín. 
 
De la información recolectada se analizó el comportamiento de cada variable, se 
eliminaron 3 afirmaciones ya que presentaban comportamientos uniformes.  
 
Con las variables restantes, se realizó el análisis de componentes principales, del 
cual emergieron seis componentes que son compatibles con las dimensiones del 
Inventario de Funciones del Voluntariado (IFV), y el cual permitió identificar las 
dimensiones que predominan en la motivación de los Voluntarios en Colombia, 
como lo son la dimensión valores, carrera, social y comprensión. 
 
Los resultados encontrados sugieren que el Inventario de Funciones del 
Voluntariado (IFV) es una escala válida y fiable para los Voluntarios en Colombia. 
 
Los voluntarios en Colombia se motivan principalmente porque se preocupan por 
los menos afortunados, sienten compasión hacia los demás, reconocen que 
ayudar a otras personas es importante y saben que pueden aportar su trabajo a 
una causa que es relevante para ellos. 
 
 
Palabras clave: 
 
Motivación de Voluntarios, Inventario de funciones del Voluntariado, voluntariado 
en Colombia. 
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Abstract 
 
 
The purpose of this study was to determine the factors that motivate volunteers in 
Colombia, for it was used Volunteer Functions Inventory (VFI), adopted and 
applied to 173 volunteers who attended the “III Encuentro Nacional del 
Voluntariado”, the 11 and November 12 in the Medellin city. 
 
From the information collected was analyzed the behavior of each variable were 
removed three statements had behaviors uniform. 
 
With the remaining variables, we performed principal components analysis, which 
emerged six components that are compatible with the dimensions of the Volunteer 
Functions Inventory (VFI), and which identified the dimensions that predominate in 
the motivation of Volunteers in Colombia, such as the dimension values, career, 
social and understanding. 
 
The results suggest that the Volunteer Functions Inventory (VFI) is a valid and 
reliable scale for Volunteers in Colombia. 
 
Volunteers in Colombia are motivated primarily because they care about the less 
fortunate, feel compassion for others, recognize that helping others is important 
and they know they can bring their work to a cause that is relevant to them. 
 
 
Keywords: 
Motivation of Volunteers, Volunteer Functions Inventory, Volunteer in Colombia. 
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Introducción 
Un Voluntario es aquella persona que de modo continuo, desinteresado y 
responsable, dedica parte de su tiempo a actividades en beneficio de la 
comunidad, organizadas desde un proyecto, desarrollado por una entidad 
determinada. 
 
En Colombia, el número de voluntarios se ha venido reduciendo 
significativamente. Según las rendiciones de cuentas de las ONG, durante  2008 
y 2009 el número de voluntarios se redujo en 15%, pasando de 1830, a 1655. 
(Centro Virtual para la transparencia y la rendición de cuentas de la sociedad civil, 
2011). De mantenerse esta disminución, las empresas  perderían un valioso 
activo, pues además de incrementar los costos al tener que contratar empleados, 
la consecución o captación y formación de voluntarios, es dispendioso y 
dificultoso. 
 
Este trabajo busca analizar los factores que generan motivación en los voluntarios 
en Colombia, a partir de las dimensiones de la motivación de los voluntarios 
elaboradas por Clary et al, (1998) como marco de referencia conceptual. El 
análisis de dichas dimensiones permite identificar las variables que mas motivan 
a los voluntarios, y por lo tanto, identificar mecanismos no sólo para su retención, 
sino también para su consecución, y así disminuir los efectos que arroja su 
disminución en el tiempo. 
 
Para realizar lo anterior, se planteó una investigación descriptiva, utilizando la 
escala de Likert (1932), la cual se basa en la construcción de una  escala bipolar 
que mide tanto el grado positivo como negativo de cada enunciado, y que para el 
objetivo de este estudio se constituye en una vía para la caracterización de la 
motivación en los voluntarios. 
 
Dado lo anterior, se definió la información primaria requerida, se construyó la 
encuesta y se aplicó a los voluntarios asistentes al III encuentro Nacional del 
Voluntariado. 
Para determinar la validez de la información recolectada se analizó la distribución 
de frecuencias  que arrojó el SAS 1.9. Seguidamente, se identificaron las 
correlaciones entre las variables, a través de los coeficientes de correlación de 
Pearson. Por último, se detectaron relaciones lineales, a través del análisis por 
componentes principales, realizado en el StatGraphics Centurión XVI, para 
comparar los componentes hallados con las dimensiones del Inventario de 
Funciones del Voluntariado –IFV- (Clary et al., 1998). 
 
El IFV basado en el enfoque funcional identifica seis motivaciones que son 
comunes a los voluntarios.  
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Una de las funciones que pueden ser cumplidas por el trabajo  de los voluntarios, 
son las oportunidades que el voluntariado ofrece a las personas de expresar los 
valores relacionados con el  altruismo y la preocupación hacia los demás. 
 
La preocupación por los demás es con frecuencia un factor que motiva a los 
voluntarios (Anderson y Moore, 1978). En este sentido es necesario medir el 
grado de preocupación que tienen los Voluntarios hacia las demás personas, 
surgiendo así la primera hipótesis: 
 
Hip1: El desarrollo de valores como el humanitarismo es un factor motivador de 
los voluntarios en Colombia. 
 
Una segunda función potencialmente atendida por el voluntariado implica la 
oportunidad de tener nuevas experiencias de aprendizaje y la oportunidad de 
ejercer conocimientos, destrezas y habilidades que de otro modo no podrían 
poner en práctica. 
 
La función de comprensión se ha puesto de manifiesto por el gran número de  
voluntarios en materia de salud e instituciones de salud mental que esperan  
recibir beneficios relacionados con el auto-desarrollo, el aprendizaje y variedad en 
la vida a través de su servicio voluntario. (Gidron, 1978). 
 
Lo anterior muestra la importancia de conocer si una de las razones que motivan 
a los voluntarios es la consideración de que a través de su actividad como 
voluntario van a adquirir nuevos conocimientos, dando así origen a la segunda 
hipótesis: 
 
Hip2: La oportunidad de adquirir nuevos conocimientos es un factor motivador de 
los voluntarios en Colombia. 
 
Una tercera función que puede ser atendida por el voluntariado refleja las 
motivaciones respecto a las relaciones con los demás. El voluntariado puede 
ofrecer oportunidades para estar con los amigos o a participar en una actividad 
considerada importante por los demás. 
 
Esta función social está claramente relacionado con la función de adaptación 
social (Smith et al., 1956) y ha ocupado un lugar destacado en varias cuentas de 
utilidad, incluyendo el retrato de los activistas comprometidos con los derechos 
civiles cuya utilidad fue dirigida hacia preocupaciones sociales, recompensas y 
castigos (Rosenhan, 1970). 
 
Es por esto que teniendo presente la importancia del contexto social en la 
elección de ser o no ser voluntario, se decidió plantear la tercera hipótesis: 
 
Hip3: El fortalecimiento de las relaciones sociales es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia. 
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Una cuarta función que puede ser atendida por el voluntariado se refiere a los 
beneficios relacionados con la carrera, que pueden obtenerse de la participación 
en actividades voluntarios.  
 
Esta función se ejemplifica en los voluntarios de la Liga Junior, de los cuales el 
15% percibe el voluntariado como un medio de prepararse para una nueva 
carrera o de mantener las capacidades y competencias necesarias para el 
desarrollo de una profesión. (Jenner, 1982). En este sentido es necesario medir el 
grado de oportunidad de adquirir beneficios para el desarrollo profesional, 
originando así la cuarta hipótesis:  
 
Hip4: La posibilidad de adquirir experiencia profesional es un factor motivador de 
los voluntarios en Colombia. 
 
La quinta función tiene sus raíces en la teoría funcional, existen las 
preocupaciones tradicionales con las motivaciones que implican procesos 
asociados con el funcionamiento del ego.  
 
El centro de las motivaciones es la protección del ego de características 
negativas del mismo, y, en el caso del voluntariado, pueden servir 
para reducir el sentimiento de culpa por haber sido más afortunados que otros y 
abordar los problemas personales (Katz, 1960; Smith et al., 1956). 
 
Esta función de protección fue demostrada en un estudio cuyos resultados 
encontrados fueron que algunos voluntarios de la Cruz Roja se ofrecen como 
voluntarios para escapar de los sentimientos negativos. (Frisch y Gerard, 1981). 
 
De lo anterior surge la necesidad de conocer si uno de los factores que motivan a 
los voluntarios en Colombia implica la reducción de sentimientos negativos y la 
oportunidad de enfrentar los problemas personales, surgiendo así la quinta 
hipótesis: 
 
Hip5: La reducción de sentimientos negativos como la culpa y la posibilidad de 
enfrentar los problemas personales, constituyen un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia. 
 
La sexta función atendida por el voluntariado se deriva de indicios de que existe 
algo más que el ego, especialmente la relación del ego con el afecto. 
 
Investigaciones sobre el voluntariado han encontrado evidencias positivas 
cuidado algunos encuestados responden que son voluntarios por razones de 
desarrollo personal (Anderson y Moore, 1978) o para obtener satisfacciones 
personales en relación con el crecimiento y la autoestima (Jenner, 1982). 
 
4 
 
Así, en contraste con la función protectora que se enfoca en la eliminación de 
aspectos negativos que rodean el ego, la función de la mejora se centra en el 
crecimiento del ego y el desarrollo personal. 
 
Estos aspectos hacen que sea vital cuestionarse sobre si el grado de mejora es 
un factor que motive a los voluntarios, estableciendo así la sexta y última 
hipótesis: 
 
Hip6: El crecimiento y desarrollo psicológico es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia 
 
Como principales hallazgos, se menciona que los voluntarios en Colombia se 
motivan principalmente porque pueden trabajar por una causa que es importante 
para ellos y porque pueden ayudar a los menos afortunados. 
 
Además, La posibilidad de adquirir experiencia profesional es también un factor 
motivador de los voluntarios en Colombia porque las actividades que desarrollan 
les permite explorar diferentes opciones de carrera y los ayudará a tener éxito en 
la profesión que ejercen. 
 
Así mismo, el fortalecimiento de las relaciones sociales es un factor motivador de 
los voluntarios en Colombia porque la gente que esta cerca de ellos quieren 
también ser voluntarios.  
 
De igual manera, la adquisición de nuevos conocimientos también es un factor 
motivador de los voluntarios en Colombia, porque a través de las actividades que 
desarrollan pueden explorar y conocer sus fortalezas.  
 
Este documento se divide en seis capítulos, en el primero se presenta el marco 
referencial de la motivación de los voluntarios, del cual se parte para identificar 
las dimensiones definidas como determinantes en el proceso de motivación de los 
voluntarios; el segundo capitulo presenta una contextualización de los voluntarios 
en Colombia; el tercero plantea el método empleado para la realización de la 
investigación, el cuarto capitulo desarrolla los resultados de la investigación, 
donde se describen las principales dimensiones que motivan a los voluntarios en 
Colombia; en un quinto capitulo, se presentan las conclusiones de la investigación 
y en el sexto y último capítulo se presenta la bibliografía empleada.  
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1. Voluntarios y Motivación  
1.1 Definición de Voluntario 
 
Son muchos los investigadores que han definido lo que es un Voluntario, La tabla 
1 hace una síntesis de algunas definiciones de Voluntario. 
 
Tabla 1. Definiciones de Voluntario 
AUTOR DEFINICIÓN 
Shaw & Karl (1988) 
Todo actor social y agente de transformación que presta servicios 
no remunerados en beneficio de la comunidad, donando su tiempo y 
conocimientos, realiza un trabajo generado por la energía de su 
impulso solidario, atendiendo tanto a las necesidades del prójimo y 
a los imperativos de una causa como a sus propias motivaciones 
personales sean éstas de carácter religioso, cultural, filosófico, 
político o emocional. 
Tavazza (1995) 
El voluntario o voluntaria es quien además de sus propios deberes 
profesionales y de estatus, de modo continuo, desinteresado y 
responsable, dedica parte de su tiempo a actividades no en favor de 
sí mismo ni de los asociados, sino en favor de los demás o de 
intereses sociales colectivos, según un proyecto que no se agota en 
la intervención misma, sino que tiende a erradicar o modificar las 
causas de la necesidad o marginación social 
Ley de Voluntariado de 
Castilla-La Mancha. 
Artículo 3.1 (1996) 
Toda persona física que libre, gratuita y responsablemente, dedica 
parte de su tiempo a actividades a favor de la comunidad, desde un 
proyecto  desarrollado por una entidad de voluntariado 
Vásquez (1997) 
Persona que conscientemente y libremente decide incorporar a su 
vida la dimensión de servicio a los demás y proyección a la 
comunidad, para lo cual organiza su tiempo y se compromete 
consigo misma y con una institución determinada, para contribuir 
con su trabajo calificado y responsable, sumando esfuerzos dentro 
de un plan, para el cumplimiento de los programas y el logro de los 
objetivos de esa institución. 
Naciones Unidas 
Voluntario es el joven o adulto que debido a sus intereses 
personales y su espíritu cívico, dedica parte de su trabajo sin 
remuneración alguna, a diversas formas de actividad organizadas o 
no, de bienestar social u otros campos 
Artículo 3, numeral 2, 
Ley 720 de 2001  
Es toda persona natural que libre y responsablemente, sin recibir 
remuneración de carácter laboral, ofrece tiempo, trabajo y talento 
para la construcción del bien común en forma individual o colectiva, 
en organizaciones públicas o privadas o fuera de ellas 
Shin y Kleiner (2003) 
Un voluntario es una persona que se ofrece a sí mismo a un servicio 
sin una expectativa de una compensación monetaria 
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Teniendo en cuenta las definiciones anteriores, podemos definir a un voluntario 
como aquella persona que: 
 
 Realiza actividades en beneficio de la comunidad 
 No recibe ningún tipo de remuneración económica 
 Su trabajo es de modo continuo, desinteresado y responsable 
 
1.2 Tipos de Voluntarios 
 
Según Powers (1998), hay tres tipos de voluntarios:  
 
Los primeros realizan una actividad casual, los segundos realizan servicios más 
formales, tienen un compromiso personal y ganan un sentido de logro y 
satisfacción. Los terceros, son voluntarios debido a la presión o exigencia del 
empleador u otra entidad. 
 
Haski-Leventhal y Cnaan (2009),  presentan cuatro grupos de voluntarios: el 
grupo de voluntarios habituales, el grupo de doble identidad, el grupo inducido por 
entrenamiento y el grupo de trabajo provisional.  
 
En el Grupo de Voluntarios Habituales, los voluntarios no sólo trabajan por la 
misma organización sino que también se reúnen físicamente. Las personas 
pueden ofrecerse como voluntarios en el mismo día o se reúnen de manera 
regular para hacer su trabajo voluntario. Como tal,  los voluntarios se conocen 
personalmente. 
 
Los Voluntarios realizan funciones diferentes en el curso de su voluntariado y 
por lo tanto ayudan al grupo a sobrevivir y lograr sus objetivos. El grupo sufre 
cambios cuando los voluntarios entran y salen, pero con una composición básica 
de su esencia y la cultura sobrevive. Un punto débil de un grupo de voluntarios 
habitual es que no hay lazos sociales entre los miembros del grupo. La unión se 
espera que se produzca mientras que la gente va a la organización y cumple con 
sus funciones. 
 
Por lo general algunos de los que empiezan a ser voluntarios encuentran al nuevo 
grupo hostil y desertan. Sin embargo, los que se quedan estarán muy 
comprometidos con la organización y sus necesidades y encontrarán numerosos 
beneficios en la nueva forma del grupo. 
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Tabla 2. Tipos de grupo de Voluntarios 
  
 
 CARACTERÍSTICAS  
Grupo de 
Voluntarios 
Habituales 
Grupo de Doble 
identidad  
Grupo inducido 
por 
entrenamiento 
 Grupo de 
Trabajo 
Provisional  
Identidad de Grupo 
Fuerte y se 
desarrolla con el 
tiempo 
Muy fuerte, las 
personas tienen 
identidad dual de 
grupo 
Fuerte desde el 
comienzo, hecha 
por un tercero 
Débil, Temporal 
Normas de Grupo 
Las normas se han 
desarrollado con el 
tiempo y se han 
venido fortaleciendo 
Las normas son 
desarrolladas en el 
grupo así como 
traídas del otro 
contexto 
Las normas son 
enseñadas a los 
voluntarios en las 
sesiones de 
entrenamiento 
Solo las básicas, 
relacionadas con el 
trabajo a desarrollar 
Vinculación antes de ser 
voluntarios 
Limitada Muy frecuente Ninguno Ninguno 
Vinculación después de ser 
voluntarios 
Muy Fuerte Fuerte 
Si el grupo de 
entrenamiento sigue 
junto, muy fuerte. 
Ninguno 
Compromiso de los 
miembros para ayudar al otro 
emocionalmente y 
laboralmente 
Parcial y creciendo 
con el tiempo 
Si, aun cuando no 
participan en trabajo 
voluntario 
Parcial, depende del 
proceso de 
formación del grupo 
Ninguno 
Costo de dejar el grupo Moderado 
Sustancial ya que la 
afiliación anterior 
todavía existirá 
Mínimo, incrementa 
con el tiempo 
Ninguno 
Socialización al grupo de la 
forma de hacer las cosas 
Sí Sí 
Por la experiencia 
del voluntario 
Mínimo y temporal 
Compromiso con las tareas 
colectivas 
Muy alto Alto Moderado a alto Moderado a alto 
Contribución potencial al 
voluntariado 
Este grupo es 
puesto al principio 
como un grupo 
cohesivo para servir 
las necesidades de 
la agencia de 
servicio y como tal 
maximiza el poder 
de dinámica de 
grupo para el 
objetivo de la 
retención y 
compromiso de los 
voluntarios 
Ayuda a reclutar un 
gran número de 
voluntarios quienes 
pueden servir como 
grupo de control de 
cada uno para el 
aseguramiento de la 
calidad 
La gente es 
reclutada 
individualmente y 
luego puestos en un 
grupo que pueda o 
no desarrollar la 
solidaridad interior y 
la lealtad a las 
tareas 
Mejora la 
probabilidad de 
hacer tareas 
necesarias a 
medida que el grupo 
va tomando 
responsabilidad. No 
hay compromiso a 
largo plazo 
 
Fuente: Haski-Leventhal D. y Cnaan R. (2009) 
 
 
 
  TIPO DE GRUPO 
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El Grupo de Doble identidad es un grupo de personas que se conocen entre sí 
fuera del ámbito voluntario. La gente en estos grupos ya tiene identidad, afiliación 
y normas, y se van como grupo al voluntariado. Al hacerlo de forma regular 
pueden convertirse en un subgrupo en la organización o en el contexto al que 
pertenecen, y crean una identidad adicional. 
 
Además, la familiaridad de los miembros en estos grupos ayuda en el cambio de 
rol, ya que conocen sus habilidades y capacidades, y los líderes pueden ser 
reconocidos fácilmente, y así el grupo puede trabajar de una manera más 
eficiente 
 
El Grupo inducido por entrenamiento, se basa en un intento deliberado de formar 
a largo plazo, un grupo cohesionado y comprometido de voluntarios. En este caso 
el anfitrión reúne a una cohorte de nuevos voluntarios y los orienta a través de 
una sesión de entrenamiento. La idea es que estos novatos se aferran el uno al 
otro y formen su propio grupo. En algunos casos estos grupos de voluntarios son 
creados por la organización antes de que ellos empiecen a ser voluntarios. El 
gerente de voluntarios recluta, selecciona y admite diferentes personas, que en la 
mayoría de los casos no se conocían previamente entre sí. Los voluntarios son 
posteriormente presentados el uno al otro y trabajan juntos.  
 
Es esencial ayudar a las personas a aprender, completar sus tareas, 
adquirir los procedimientos de la Obra Social y las políticas, el estudio de la 
cultura organizacional y la historia, permitirá a los recién llegados a familiarizarse 
con sus compañeros y grupo de trabajo. 
 
Los nuevos voluntarios tienen la necesidad y el deseo de ser capacitados para 
que puedan realizar un trabajo que, en muchos casos, es nuevo para ellos.  
La formación es una gran oportunidad para inducirla vinculación entre un grupo 
de voluntarios, que pueden ser una fuente de mutuo apoyo y aprendizaje. 
 
El Grupo de Trabajo Provisional a diferencia de los tres anteriores, es creado para 
cumplir una tarea determinada. En estos casos, los miembros del grupo no están 
familiarizados entre sí, y su familiaridad, en todo caso, no puede ir más allá de 
nombres y papeles. No están juntos el tiempo suficiente para desarrollar las 
normas mutuas y la identidad más allá de las normas básicas de comportamiento 
dentro de un grupo. Pero juntos puede tener más poder en el cumplimiento de 
una tarea que las personas que trabajan por separado. Su trabajo podría ser más 
eficiente ya que trabajando juntos requieren menos recursos humanos para 
administrar y organizar a los voluntarios, y puede que  tengan habilidades y 
capacidades complementarias. Además, una vez que los individuos en el grupo 
aceptan el concepto de tareas colectivas tienden a aplicar tácticas de grupo y 
compartir la carga de trabajo a fin de ser exitosos y eficientes. 
 
En síntesis, un Voluntario es toda persona que de modo continuo, desinteresado 
y responsable, dedica parte de su tiempo a actividades en beneficio de la 
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comunidad, organizadas desde un proyecto desarrollado por una entidad 
determinada. 
 
Existen diferentes grupos de voluntarios, dependiendo del nivel de compromiso 
que estos tengan, de las normas que sigan, de la continuidad de las tareas 
realizadas y de las relaciones establecidas antes y después de ser voluntarios. 
 
1.3 Proceso del Voluntario 
 
A lo largo de los últimos años, diferentes estudios han tratado de dar cuenta del 
conjunto de variables que explicarían el proceso por el que las personas toman la 
decisión de implicarse en actividades de voluntariado. Igualmente, de enorme 
interés resulta también cuestionarse el peso específico de aquellos determinantes 
que explicarían no sólo la decisión de iniciar una actividad de voluntariado, sino 
también el mantenimiento de dicho compromiso a lo largo del tiempo. En su 
conjunto, la permanencia del voluntariado también está vinculada a la mejora 
continua de las prácticas de voluntariado, sus resultados y el beneficio conjunto 
de las personas destinatarias de las actividades de voluntariado. 
 
En este sentido, cabe señalar modelos teóricos que representan el ciclo a través 
del cual la participación incide en el desarrollo comunitario. Así, el Modelo del 
Proceso del Voluntariado de Omoto y Snyder (1995), secuencia en tres fases el 
conjunto de variables que contribuyen al mantenimiento en el tiempo de la 
actividad voluntaria: 
 
Figura 1. Factores disposicionales, de proceso y de resultado en el proceso de 
participación y Voluntariado 
 
Fuente: Omoto y Snyder (1995) 
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Fase 1: Antecedentes: Conjunto de variables que inciden en la toma de 
decisiones en torno a la participación en actividades de voluntariado. Aparecen 
como determinantes incluso previamente al inicio de la actividad voluntaria. 
 Motivación: El análisis funcional de los factores motivacionales de los 
voluntarios ha dado lugar una fructífera acción investigadora. Se ha propuesto 
que una misma conducta puede cubrir varias funciones, de manera que las 
personas pueden desarrollar las mismas acciones para atender diferentes 
funciones psicológicas. 
 Disponibilidad: La disposición para la ayuda daría cuenta de aquellas variables 
de personalidad, procedentes del análisis individual del altruismo y el 
comportamiento prosocial y de ayuda.  
 Expectativas, Creencias y Valores. 
 Oportunidades de participación: representa la disposición favorable del 
entorno de las personas y de la comunidad hacia la participación en 
actividades de voluntariado. Este asunto es especialmente sensible en 
aquellos casos en los que la persona colabora con grupos y comunidades en 
riesgo de exclusión, ya que incide directamente en los valores, creencias y 
actitudes sobre determinados grupos y contextos. 
 
Fase 2: Experiencia de Participación: Se aborda la influencia de aquellas 
variables que forman parte del entorno organizativo donde la persona lleva a cabo 
la actividad voluntaria. El énfasis se concentra ahora en aquellos factores 
organizacionales, tales como el grado de satisfacción con el servicio y el nivel de 
integración en la organización. 
El volumen de gestión interna que el voluntariado está generando en las 
organizaciones ha supuesto el enriquecimiento de funciones en el seno de las 
entidades de voluntariado. Con diversos grados de formalidad, las propias 
instituciones abordan cuestiones clave a la hora de resolver, por ejemplo, la 
incorporación de personas voluntarias, la formación y el acompañamiento de las 
actividades desarrolladas por el voluntariado. 
Esta fase resulta esencial en la permanencia del voluntariado, pues aspectos 
tales como el clima social, la acogida o la resolución de conflictos podrían alterar 
las características de participación y, por lo tanto, replantear la continuidad de las 
personas voluntarias en las organizaciones. 
 
Fase 3: Consecuencias: Entre los resultados positivos de la acción voluntaria se 
han incluido a nivel individual, la duración o mantenimiento del servicio y el 
cambio de actitud percibida respecto al trabajo voluntario (Omoto y Snyder, 1995; 
Clary y Snyder, 1999); a nivel organizacional la capacidad de influencia en el 
entorno social y político y la capacidad para aumentar el empoderamiento 
individual de sus miembros (McMillan et al., 1995); y entre los indicadores de 
resultados positivos a nivel comunitario del voluntariado se han analizado la 
capacidad de tomar decisiones colectivas, incrementos de la participación política 
y en la capacidad para responder y prevenir problemas y peligros medio-
ambientales y socio-comunitarios.  
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1.4 Marco Jurídico del Voluntario 
 
La ONU ha emitido diferentes resoluciones que han sido de gran utilidad al 
momento de regular esta materia en nuestro ordenamiento jurídico interno. Entre 
ellas encontramos: 
 
 La Resolución 52/17 de la Asamblea General de Naciones Unidas del 20 de 
noviembre de 1997, se proclama el año internacional del voluntariado. 
 La Resolución 1997/44 del Consejo Económico y Social de Naciones Unidas 
del 22 de julio de 1997, se impulsa una resolución con algunas 
recomendaciones a los Estados sobre la Acción Voluntaria. 
 La Resolución 55/57 de la Asamblea General de Naciones Unidas del 4 de 
diciembre del 2000, recuerda las resoluciones anteriores sobre el “Año 
Internacional del Voluntariado” y recomienda que se fomente la participación 
de voluntarios en el desarrollo social. Al respecto la Asamblea dijo: “Insta a los 
Estados a que promuevan, sobre todo durante el año, un entorno propicio 
para que se examinen a nivel nacional y local las características y tendencias 
de las actividades voluntarias en sus propias sociedades, comprendidos los 
principales problemas que puede ayudar a resolver, y a que incorporen el 
tema del voluntariado en las reuniones y encuentros de alto nivel que tengan 
lugar en 2001”. 
 La Resolución 39/2 de la Comisión de Desarrollo Social de Naciones Unidas 
del 23 de febrero del 2001, se vuelve a apoyar el voluntariado como fuerza 
económica importante. 
 Por último, la Resolución 56/38 de la Asamblea General de Naciones Unidas 
del 5 de diciembre del 2001, se dan recomendaciones sobre el voluntariado, 
se señala la manera en que los gobiernos y las organizaciones del sistema de 
las Naciones Unidas pueden apoyar el voluntariado y se exhorta a los Estados 
a tener en cuenta esta resolución.  
 
No es casual que exista una normativa del voluntariado en Colombia, puesto que 
estos instrumentos internacionales han sido decisivos para el órgano legislativo al 
momento de regular el marco legal de la Acción Voluntaria. Sin lugar a alguna 
duda, estas recomendaciones de la ONU hacen parte integral de nuestro sistema 
normativo y se constituyen como el origen internacional de las normas vigentes 
en Colombia sobre esta materia. 
 
Las leyes son una expresión de la cultura cívica imperante. Se legisla sobre las 
actividades socialmente relevantes como una forma de reconocimiento, 
promoción y regulación. 
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1.5 Evolución del Voluntario 
 
En América del Sur el voluntariado se ha manifestado desde la época colonial, 
dándose un mayor apogeo con el surgimiento de las organizaciones de 
beneficencia de origen y orientación religiosa, hacia finales del siglo XIX y 
comienzos del XX. 
 
Durante esos años los servicios de salud y la atención de mendigos o enfermos  
incurables no pudieron ser proporcionados satisfactoriamente por el estado. Este 
hecho no impidió el surgimiento de una preocupación por solucionar estos 
problemas sociales que iban incrementándose a mediados del siglo XVII. 
 
Órdenes como las de los franciscanos, dominicos, agustinos y, especialmente, de 
los jesuitas fueron cruciales, y casi las únicas en proporcionar establecimientos 
educativos, de salud y de asistencia a los más necesitados hasta bien entrado el 
siglo XIX. De esta forma, se convirtieron en los creadores de nuevos espacios, 
iniciativas y valores. Si bien a lo largo del siglo XIX la Iglesia Católica fue 
progresiva y formalmente separada del Estado, su influencia y presencia han 
impregnado de una manera decisiva las prácticas altruistas y el voluntariado 
hasta nuestros días. 
 
El voluntariado es una manifestación sociocultural que aparece dependiendo de 
las realidades específicas de cada país. Es un fenómeno social que se funda 
sobre contenidos culturales precisos que se encuentran influenciados por la 
historia, la política y la religión. 
 
Las raíces del voluntariado colombiano se encuentran en la cultura indígena con 
su trabajo en las llamadas “Mingas” o “Minkas”, donde colectivamente se 
buscaban soluciones a las necesidades e intereses de la comunidad. El espíritu 
de solidaridad a través de la ayuda mutua precede a los conceptos modernos de 
voluntariado y servicio cívico. (Vásquez de Ramírez B. et al., 2009) 
 
En la Conquista y la Colonia, hay manifestaciones de apoyo al más débil por 
razones principalmente religiosas. Los “encomenderos”, personas delegadas por 
la corona española para administrar y explotar un territorio conquistado, tenían la 
responsabilidad de cuidar a los habitantes de su territorio y procurarles una vida 
digna, así como dar orientación religiosa. Institución ésta que originó tanto 
conductas bondadosas muchas veces sobre protectoras o paternalistas como 
explotación y abusos. Así también surgieron cofradías o asociaciones integradas 
por personas con afinidades sociales, de oficio, etnia, o vecindad geográfica en 
torno a intereses o necesidades comunes donde se generaban lazos de 
hermandad y solidaridad para afrontar situaciones de desastre, enfermedad o 
muerte.  
 
Las raíces del trabajo voluntario en Colombia pueden ubicarse en las costumbres 
indígenas de ayuda mutua y esfuerzo colectivo para el progreso de la comunidad, 
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características que organizaciones femeninas transformaron a comienzos del 
siglo XX en acciones de donación, ayuda o atención a personas o grupos en 
situación de pobreza, marginalidad social y/o catástrofes naturales, de manera 
inmediata y coyuntural, lo que se convirtió en un patrón generalizado para las 
organizaciones voluntarias del país. 
Sin embargo, durante los últimos años, ese ser y hacer del voluntariado viene 
promoviendo cambios hacia otras manifestaciones solidarias de justicia social, 
viraje que se está dando por igual desde el interior de las organizaciones y desde 
la realidad nacional. 
 
En 1857 nace la Sociedad de San Vicente de Paúl inspirada en la asociación 
francesa del mismo nombre. Los socios recogían numerosas limosnas para ser 
repartidas entre familias más o menos necesitadas. Con la constitución de 1886, 
la Iglesia Católica recibió la responsabilidad de la asistencia social por parte del 
Estado. Si bien es cierto que comienza a configurar una separación de estos 
poderes, se mantienen fuertes vínculos para enfrentar la atención a las 
numerosas necesidades sociales. Por parte de la Iglesia se retoma el concepto 
de caridad como una forma de lograr el crecimiento espiritual. Por parte del 
Estado se asume el concepto de la asistencia social directa como una manera de 
atender a los pobres.  
En 1915 nace la Cruz Roja Colombiana, otra entidad pionera del voluntariado, 
reconocida internacionalmente en 1922. Alrededor de 1960 nacen las llamadas 
“Damas Grises”, vinculadas directamente a esta institución.  
 
El voluntariado como movimiento organizado y apoyado internacionalmente, se 
creó después de la II Guerra Mundial. Fue promovido por las Naciones Unidas a 
través de la UNESCO, quien coordinó la Primera Conferencia Internacional del 
Servicio Voluntario e impulsó la creación del Servicio Voluntario Internacional que 
reúne los esfuerzos por la Paz, la lucha por el desarrollo, la justicia social y la 
protección del medio ambiente. Durante la segunda mitad del Siglo XX ocurrieron 
muchas y profundas transformaciones en las manifestaciones de solidaridad y en 
la organización social: Se institucionalizó la Acción Comunal; la mujer superó los 
límites del hogar para irrumpir en la creación de instituciones de servicio e ingresó 
masivamente al mundo universitario y laboral. Los países fueron clasificados en 
categorías económicas y se planteó el concepto del tercer mundo; desarrollo y 
subdesarrollo relacionado con la producción, la industrialización y la tecnología.  
En la década del 60 nacen numerosos grupos, mayoritariamente integrados por 
mujeres, que trabajan en diferentes frentes para servir solidariamente a personas 
y grupos en situación de pobreza, calamidad, enfermedad o marginados por falta 
de oportunidades. En esta misma década nace la Asociación Internacional de 
Esfuerzos Voluntarios, IAVE, por iniciativa de la Conferencia Nacional de 
Bienestar Social de los Estados Unidos, con el objetivo de crear puentes de 
Comprensión, intercambio y ayuda mutua entre los voluntarios del mundo. 
Actualmente IAVE cuenta con afiliados provenientes de países de todos los 
continentes. Realiza bianualmente la Conferencia Mundial, como órgano de 
intercambio y orientación de los voluntarios.  
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Otras entidades de orden nacional, surgen a través de los años: la Asociación 
Colombiana de Voluntariado Hospitalario y de Salud, AVHOS, hoy organizada en 
cinco regionales integradas por seccionales según área geográfica, con más de 
1500 voluntarios; la Asociación Cristiana de Jóvenes, ACJ; los Boy Scouts; y las 
Guías Scout de Colombia; la Fundación de Voluntariados El Sembrador; los 
Clubes Rotarios y de Leones; la Liga Colombiana Contra el Cáncer; etc.  
 
1.6 Definición de Motivación 
 
En la tabla 3, encontramos una síntesis de las definiciones de motivación. 
 
Tabla 3. Definiciones de motivación 
AUTOR DEFINICIÓN 
Mitchell (1982) 
El grado en que un individuo quiere y 
decide participar en determinadas 
acciones 
Clary (1998) 
Los motivos, objetivos, planes y metas 
que impulsa a la gente para iniciar, 
dirigir y sostener  acciones. 
Latham,  G. , Pinder,  C., (2005) 
Proceso psicológico resultante de la 
interacción entre el individuo y el medio 
ambiente 
 
1.7 Teorías de Motivación 
 
Numerosos autores han coincidido en la naturaleza multidimensional de la 
motivación y en la relación e influencia que ejerce la motivación sobre el 
desempeño de las personas en las organizaciones (Maslow, 1943; David 
McClelland, 1989; Herzberg, 1959; McGregor, 1960; Inglehart, 1990; Adams, 
1965).        
 
Así mismo han identificado necesidades motivadoras que se dan en varios grados 
en todas las personas, necesidades fisiológicas, de seguridad, de pertenencia, de 
estima y de autorrealización (Maslow, 1943); y necesidades de logro, poder y 
afiliación (David McClelland, 1989). 
 
Otros autores determinan que la motivación es afectada por diferentes factores 
como la supervisión, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, el 
salario, el reconocimiento, la responsabilidad y la posibilidad de ascensos 
(Herzberg,1959) y el estilo de gestión de los jefes (McGregor, 1960). 
 
Por otra parte, la seguridad económica y física sigue siendo importante hoy, pero 
la preocupación por ésta es menor que en el pasado, pues se hace un mayor 
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énfasis en tener una mejor calidad de vida a través de la protección del medio 
ambiente (Inglehart, 1990) 
 
Adicionalmente, las personas esperan que haya equidad entre lo que contribuyen 
a la organización y lo que reciben a cambio. Si el empleado siente que su 
contribución en forma de esfuerzo, compromiso, lealtad, confianza y entusiasmo a 
la organización, es recompensada justa y adecuadamente por lo que recibe, en 
forma de incentivos o beneficios económicos y no económicos, se seguirá 
sintiendo motivado (Adams, 1965) 
1.8 Teorías de Motivación de Voluntarios 
 
El Modelo de los dos factores: Frisch y Gerrard (1981), establecen un modelo de 
motivación de voluntarios basado en dos dimensiones, motivos altruistas y 
motivos egoístas.  
 
Los motivos altruistas hacen referencia a la expresión de los valores personales, 
como ayudar a los menos afortunados; en cambio los motivos egoístas hacen 
referencia a recompensas internas o externas, como la oportunidad para 
desarrollar contactos sociales y la exploración de diferentes opciones de carrera. 
 
El estudio consistió en  examinar las motivaciones de los voluntarios de una de 
las mayores asociaciones voluntarias de los Estados Unidos, la Cruz Roja 
Americana.   
 
Las razones mas importantes para los voluntarios desarrollar este tipo de 
actividades se relacionan con los motivos altruistas. 
 
El análisis de componentes principales (PCA) permitió realizar la distinción entre 
los motivos altruistas y egoístas, el factor más importante de este análisis está 
formado exclusivamente por motivos altruistas como ayudar a otros menos 
afortunados, practicar ideales y convicciones y llegar a ser un buen vecino. De 
este análisis, surge otro factor que incluye todos los elementos de los motivos 
egoístas como el desarrollo profesional y el desarrollo de contactos sociales. 
 
Aunque los voluntarios fueron motivados principalmente por el altruismo, los 
voluntarios más jóvenes tienden a ser motivados por consideraciones menos 
altruistas que los voluntarios mayores. 
 
Cnaan y Goldberg-Glen (1991), plantean un modelo unidimensional para la 
motivación de los voluntarios, el cual se basa en la combinación de 22 factores 
agrupados en una dimensión que se denomina experiencia gratificante. 
 
El apoyo a este modelo se deriva de un estudio de 258 voluntarios de las 
agencias de servicios humanos y de 104 no voluntarios. Cnaan y Goldberg 
realizaron un análisis factorial exploratorio utilizando rotación varimax, 
encontraron que un modelo de un solo factor  proporcionó un mejor ajuste a los 
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datos que los modelos de varios factores, es decir, la mayoría de los artículos se 
agrupan en un solo factor. En otras palabras, se obtuvo una escala 
unidimensional. 
 
Caldwell y Andereck (1994) describen tres categorías de motivaciones para el 
voluntariado: intencional, solidaria, y materiales. 
 
La motivación Intencional se refiere a hacer algo útil y contribuir a la sociedad, la 
solidaria se basa en la interacción social, la identificación de grupo, y la creación 
de redes. Las materiales incluyen recompensas tangibles, tales como 
gratificaciones y recuerdos. 
 
Los datos fueron obtenidos a partir de un cuestionario aplicado a 371 miembros 
de una asociación de voluntarios. Los resultados indicaron que la razón más 
importante para unirse y continuar perteneciendo a la asociación es contribuir a la 
sociedad. La razón menos importante eran los incentivos o beneficios materiales. 
El estudio evaluó la importancia de estas razones, al igual que la influencia del 
género y el nivel de ingresos. 
 
En un estudio de la motivación de voluntarios contra el SIDA, Omoto y Snyder 
(1995) aplicaron su modelo, el cual consta de subescalas de 5 motivos, los 
valores, las competencias comunitarias, la comprensión, el desarrollo personal y 
la estima. 
 
Clary y Snyder (1991) identificaron seis funciones principales que son relevantes 
para el voluntariado. En estas funciones se incluyen: los valores, social, carrera, 
Comprensión, mejora y protección.  
 
Clary et al., vieron la necesidad de un realizar un inventario que de forma fiable y 
válida se convirtiera en un conjunto de motivaciones de relevancia para el 
voluntariado.  
Para desarrollar el inventario, Clary et al. (1998) generaron un conjunto de 
elementos que reflejan las funciones psicológicas y sociales del voluntariado  
identificados por el análisis conceptual. 
 
Los elementos del inventario de funciones del voluntariado -IVF- fueron derivados 
racionalmente de las conceptualizaciones de las seis funciones psicológicas y 
sociales propuestas para la participación en trabajos voluntarios; (Ver tabla 4), los 
valores, la comprensión, la mejora, la carrera, lo social y la Protección. 
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Tabla 4. Inventario de Funciones del Voluntariado 
FUNCIÓN DEFINICIÓN 
Valores Expresar o actuar en valores importantes como el 
humanitarismo  
Comprensión Aprender más sobre el mundo o las habilidades que 
son utilizadas.  
Mejora Se puede crecer  y desarrollarse psicológicamente a 
través de actividades de voluntariado.  
Carrera Desarrollar la carrera a través de experiencias 
relacionadas con el voluntariado.  
Social Fortalecer sus relaciones sociales.  
Protección Reducir los sentimientos negativos, como la culpa, o 
para hacer frente a problemas personales.  
 
 
Clary et al. (1998) a través de su investigación diseñaron, evaluaron y validaron el 
IFV mediante seis estudios. 
 
En el primer estudio, diseñaron el IFV y lo evaluaron con 467 voluntarios de 
organizaciones que proporcionan una amplia gama de servicios a niños, familias 
de los pacientes con cáncer, discapacitados físicos y atención de desastres.  
 
En el segundo estudio, validaron el IFV con una muestra diferente al primer 
estudio, la cual estaba compuesta por 534 estudiantes universitarios. 
 
En el tercer estudio, examinaron la estabilidad temporal del IFV a partir de las 
respuestas de 65 estudiantes universitarios en dos diferentes momentos en el 
tiempo.  
 
El cuarto estudio se analizó un aspecto fundamental de la teoría funcional, es 
decir, la importancia de hacer coincidir las motivaciones del individuo con las 
oportunidades que ofrece el entorno. En este estudio se hizo referencia a la 
relación existente entre las motivaciones de 59 estudiantes universitarios  y los 
mensajes persuasivos que se crearon. 
 
El quinto estudio se enfocó en predecir la satisfacción de 61 voluntarios de un 
hospital en relación a los beneficios obtenidos durante su actividad como 
voluntarios. 
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En el sexto estudio, examinó la influencia de las motivaciones de 369 estudiantes 
universitarios voluntarios y los beneficios que reciben de esta actividad; en la 
intención de continuaron su participación y su compromiso con el voluntariado. 
 
Los resultados de la investigación ofrecen apoyo para el enfoque funcional de las 
motivaciones de los voluntarios y para el IFV como una medida de esas 
motivaciones. Los resultados del análisis factorial exploratorio y confirmatorio 
indicaron que las motivaciones de los voluntarios, según la evaluación de la IFV, 
se agrupan de acuerdo a las funciones identificadas por el análisis conceptual  
del voluntariado.  
 
Los resultados demuestran la solidez psicométrica del IFV, el análisis exploratorio 
y confirmatorio realizado en diferentes y diversas muestras repetidamente ponen 
de relieve una solución de factores muy congruentes, lo que sugiere una 
estructura fiable y reproducible de seis factores. 
 
Además, las escalas individuales del IFV demostraron coherencia sustancial 
interna. Los resultados ofrecen evidencia de que cada una de las medidas de las 
escalas del IFV coincide con una motivación teórica derivada del voluntariado. 
 
Yeung (2004), propone un Modelo octagonal, compuesto por cuatro dimensiones 
como conseguir y dar, continuidad y novedad, distancia y proximidad; y 
pensamiento y acción. 
 
Figura 2. Modelo Octagonal 
 
 
Fuente: Yeung, 2004 
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Conseguir – Dar: 
Esta dimensión esta relacionada con lo que el voluntario obtiene y da. En el 
primer caso, encontramos que a través del voluntariado ellos obtienen bienestar 
personal, reflejado en los estados de animo positivos, paz y confort; también 
obtienen ejercicio físico fomentando su energía personal, recompensas 
emocionales, seguridad y la sensación de ser necesario y tener un lugar en la 
sociedad.  
En cuanto a la opción de dar, los voluntarios son motivados por la posibilidad de 
ayudar a los ancianos, jóvenes y a los menos favorecidos, es decir, servir a los 
demás y la posibilidad de llevarles un poco de alegría.   
 
Continuidad – Novedad: 
En relación con la continuidad encontramos el conocimiento de los voluntarios 
sobre las actividades que realizan y las experiencias positivas y recuerdos que 
tienen del voluntariado. 
En cuanto a la novedad, encontramos la oportunidad de adquirir nuevos 
conocimientos, habilidades y experiencias.  
 
Distancia - Proximidad: 
Al referirnos  a la distancia, se hace énfasis en ser capaces de establecer límites 
a las actividades y a la posibilidad de ayudar manteniendo la distancia de otros 
voluntarios. 
La proximidad se refiere al deseo de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado 
dentro de este; en esta dimensión el voluntariado es visto como un canal para 
promover la interacción social. 
 
Pensamiento - Acción: 
El pensamiento hace referencia a la oportunidad de expresar no solo los 
pensamientos sino también los valores en las actividades que realizan como 
voluntarios. 
La acción se relaciona con la necesidad de satisfacer el deseo de ocupar el 
tiempo libre en algunas actividades que sean de interés para el voluntario. 
 
Este modelo estuvo basado en los datos de 18 entrevistas, que explora la 
motivación de voluntarios utilizando un enfoque fenomenológico de la experiencia 
individual y el sentido del voluntariado.  
La investigación incluye a 767 elementos de motivación en 47 temas y desarrolló 
un modelo innovador de cuatro dimensiones. 
1.9 Pertinencia del Inventario de Funciones del Voluntariado 
 
El Inventario de funciones del voluntariado es un modelo que presenta solidez 
psicométrica, los análisis exploratorios y confirmatorios realizados por los autores 
del modelo en diferentes muestras revela soluciones de factores congruentes y 
consistentes, lo que sugiere una confiable reproducción del modelo de seis 
dimensiones. 
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Además, las dimensiones individuales han demostrado coherencia sustancial 
interna. Los resultados ofrecen evidencia de que cada una de las medidas de las 
escalas del IFV coincide con una motivación teórica derivada del voluntariado.   
 
1.10 Estudios previos sobre adaptaciones del inventario de Funciones 
del voluntariado 
 
Partiendo del modelo de Clary et al., Fletcher and Major (2004), realizó un estudio 
cuyo objetivo fue el uso apropiado de las técnicas estadísticas para explorar más 
a fondo cómo los hombres y las mujeres difieren en la importancia de los seis 
factores del IFV.  
 
La encuesta fue aplicada a 51 estudiantes de medicina en Estados Unidos. 
 
Para comprender más a fondo la naturaleza de las diferencias de género en las 
motivaciones de los voluntarios, realizaron un análisis del perfil; el cual les indicó 
que los perfiles son paralelos, no hubo interacción de los motivos por género; 
Además, indicó que existen importantes relaciones de género, ya que las mujeres 
calificaron los motivos más altos que los hombres. Por último indicó que el perfil 
no era plano, es decir, que los motivos tienen una relevancia diferente para los 
hombres y las mujeres. 
 
El hallazgo fundamental del estudio es que tanto los hombres como las mujeres 
calificaron los valores y la comprensión como relativamente importante, mientras 
que sólo las mujeres calificaron el resto de motivos como relativamente 
importante, motivos a los cuales los hombres calificaron con una menor 
importancia. 
 
 
Otro estudio de la adaptación del IFV, lo realizó Newnam et al. (2009) al analizar 
la influencia que tiene la motivación del voluntario en su comportamiento a la hora 
de conducir. El objetivo del estudio se orientó en identificar los factores de 
motivación interna que influyen en la seguridad de los voluntarios cuando se 
conduce un vehículo. 
 
Los autores adaptaron el Inventario de funciones de voluntariado al contexto de la 
seguridad de los conductores. Se desarrolló un cuestionario de 36 reactores, a los 
que adicionalmente se adicionaron preguntas sobre datos demográficos. 
 
Los resultados del estudio pudieron corroborar los aspectos de confiabilidad y 
validez. El análisis factorial permitió garantizar la validez de constructo de cada 
una de las dimensiones del inventario de funciones del Voluntariado. 
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Este estudio ofrece una contribución a la literatura de voluntariado y de seguridad, 
mediante la evaluación de las relaciones entre las motivaciones para el 
voluntariado y la seguridad mientras se conduce.  
 
Mediante la adopción del inventario de funciones del voluntariado, demostraron 
que las motivaciones de dicho inventario están asociadas con las diferencias en 
el rendimiento de la conducción. 
 
Con base en el modelo de Clary et al., M. Kim et al. (2010) realizaron un estudio 
sobre la motivación en los grupos deportivos juveniles. El objetivo del estudio se 
orientó en modificar el Inventario de funciones del Voluntariado para mejorar su 
aplicación al estudio de la motivación de los voluntarios en los grupos deportivos 
juveniles.  
 
Los autores adaptaron el Inventario de funciones del Voluntariado al contexto de 
los grupos deportivos juveniles. Se desarrolló un cuestionario incluyendo el IFV 
con una extensión de 30 reactivos, a los que adicionalmente se integraron otras 
preguntas sobre diferentes datos demográficos.  
 
Los resultados se dividieron en dos conjuntos de datos, el análisis factorial del 
primer conjunto de datos permitió retirar un total de 12 artículos con el propósito 
de mejorar la congruencia y la pertinencia teórica de dominio entre los restantes 
18 elementos. Tres elementos se mantienen dentro de cada factor. 
 
Con el segundo conjunto de datos se validó la estructura de los factores 
restantes, la escala modificada mostro buena fiabilidad.  
 
Los resultados confirmaron la estructura factorial del IFV de Clary et al. Esta 
escala se puede adoptar para el estudio diversos temas relacionados con la 
motivación de los voluntarios de las organizaciones deportivas. 
 
 
En Estados Unidos, Busser y Carruthers (2010) realizaron un estudio donde se 
emplea el Inventario de funciones de Voluntariado para comprender las 
motivaciones de los entrenadores de grupos deportivos juveniles. Este estudio 
tiene como objetivo entender las motivaciones funcionales de los entrenadores de 
grupos deportivos juveniles. 
 
En el estudio también se incluyeron preguntas para evaluar los antecedentes 
relacionados con el pasado de los voluntarios y las experiencias deportivas que 
pueden afectar la motivación y la retención de los voluntarios. 
Además, el estudio exploró las diferencias de género en la motivación de los 
voluntarios, así como las diferencias entre entrenadores novatos y 
experimentados. 
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Se utilizó un análisis de componentes principales con rotación varimax para 
examinar la estructura de los factores del IFV para esta muestra, arrojando como 
resultado una solución de cuatro factores; los cuales explican el 54% de la 
varianza.  
 
Los resultados indicaron que los valores eran la función más importante para los 
entrenadores deportivos; pues quieren marcar una diferencia positiva en las vidas 
de sus jugadores. Además, quieren inculcar valores positivos en sus jugadores. 
Parece ser que los entrenadores en este estudio quieren fomentar el desarrollo 
positivo de la juventud, que es cada vez más un resultado articulado del deporte 
juvenil. 
 
El segundo motivo más importante para este grupo de entrenadores es el 
crecimiento personal, es decir, el aprendizaje y desarrollo de competencias. 
 
1.11 La Motivación del Voluntariado para el Autor 
 
Un Voluntario es toda persona que de modo continuo, desinteresado y 
responsable, dedica parte de su tiempo a actividades en beneficio de la 
comunidad, organizadas desde un proyecto desarrollado por una entidad 
determinada. 
 
Después de hacer una revisión sobre las teorías de motivación, el autor concluye 
que la motivación de los voluntarios es un proceso que los impulsa a participar en 
determinadas acciones.  
 
En el proceso de motivación influyen diferentes variables o dimensiones como la 
seguridad económica, física, la calidad de vida, hasta el estilo de gestión de los 
líderes de los voluntarios. 
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2. El Voluntariado en Colombia 
2.1 Surgimiento 
 
Las raíces del trabajo voluntario en Colombia pueden ubicarse en las costumbres 
indígenas de ayuda mutua y esfuerzo colectivo para el progreso de la comunidad, 
características que organizaciones femeninas transformaron a comienzos del 
siglo XX en acciones de donación, ayuda o atención a personas o grupos en 
situación de pobreza, marginalidad social y/o catástrofes naturales, de manera 
inmediata y coyuntural, lo que se convirtió en un patrón generalizado para las 
organizaciones voluntarias del país. 
 
En Colombia, en el año de 1955, un grupo de damas se interesó en prestar sus 
servicios voluntariamente en el recién inaugurado hospital Lorencita Villegas de 
Santos. En el mismo año nace también el voluntariado en el Hospital San José, 
constituyéndose de esta manera en los primeros grupos de voluntarias de 
Colombia. 
 
Este ejemplo fue seguido por muchas personas que comenzaron a conformar 
grupos en las diferentes instituciones del país, pero trabajando aisladamente. 
Surge la idea de conocerse e intercambiar inquietudes y se organiza la primera 
Asamblea Nacional de Voluntarias, que se llevó a cabo del 26 al 31 de mayo de 
1962 en Cali. 
 
Ante estas iniciativas se vio la necesidad de una verdadera organización a nivel 
nacional y se trazaron las primeras normas y recomendaciones, se demarcaron 
los campos de trabajo y se propuso la fundación de un organismo que unificara y 
encausara el incipiente movimiento. 
 
El voluntariado Colombiano se desarrolla en el espíritu de la autoayuda y de la 
participación comunitaria. Su expresión institucional surge en el marco de los 
programas de Alianza para el Progreso, con la creación de la Agencia 
Coordinadora del Voluntariado de Bogotá y Cundinamarca (ACOVOL) en 1963. 
Posteriormente se formaliza el voluntariado de Medellín (ADEVOL) y en otras 
regiones, y en 1976 se crea la Central Coordinadora del Trabajo Voluntario 
(CCTV). Este voluntariado compuesto mayoritariamente por mujeres de sectores 
medios y altos, promovió programas sociales en áreas consideradas como 
responsabilidades del género femenino, tales como la protección y el cuidado por 
los desvalidos (ancianos, enfermos y niños), y programas de mejoramiento del 
hogar. Dentro de una estrategia de promoción comunitaria, que no redujo la 
acción voluntaria a la prestación de servicios o a la asistencia social, varias de las 
organizaciones femeninas de este período impulsaron la creación de 
organizaciones de mujeres en barrios y veredas, o comités femeninos en 
organizaciones existentes (Villarreal, N., Luna L. 1994). 
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En 1975, 14 Asociaciones Departamentales decidieron crear una entidad de 
orden nacional que cumpliera la misión de asesorar, promover y coordinar sus 
esfuerzos voluntarios mediante programas de formación, información, divulgación 
y coordinación, representándolas ante el Estado y otros sectores de la sociedad. 
Nació así la Coordinación Colombiana de Trabajo Voluntario, CCTV, que reunió 
las Asociaciones Departamentales de Voluntariado, con más de 300 grupos 
afiliados, integrados por 11.000 voluntarios y voluntarias. Hoy esta entidad se 
denomina Corporación Colombiana de Voluntariado, CCV. Los voluntarios, 
fundadores e inspiradores de estas entidades, fueron inicialmente ejecutores de 
los programas, servicios y promotores directos de los mismos, pero a medida que 
las instituciones tuvieron que superarse y tecnificarse, asumieron un importante 
papel humanizador, inspirador y de complemento de la labor profesional, como 
parte de un equipo interdisciplinario, para trabajar hacia y con la comunidad.  
 
La última década del Siglo XX transformó en Colombia el panorama de las 
instituciones de servicio sin ánimo de lucro: la reforma constitucional consagra la 
descentralización administrativa del país, plantea la democracia participativa y 
ofrece nuevas oportunidades a la ciudadanía para ser protagonista y constructora 
del tejido social; reconoce la importancia y el protagonismo de la sociedad civil y 
elimina los llamados “auxilios de gobierno”. La Ley 100 de 1993 sobre Seguridad 
Social, reconoce el derecho universal de los ciudadanos de gozar de protección y 
servicios de salud, para lo cual establece el régimen contributivo y el régimen 
subsidiado para quienes no pueden en razón de sus ingresos pagar los servicios 
de salud. Concibe además los establecimientos hospitalarios y de salud como 
entidades que deben lograr autosostenibilidad a través de la venta de servicios. 
Este concepto se aplica hoy a todas las entidades sin ánimo de lucro. La Ley 720 
de diciembre de 2001, Año Internacional de los Voluntarios, y su Decreto 
Reglamentario 4290 de 2005, buscan facilitar la acción voluntaria mediante el 
reconocimiento del Estado y su responsabilidad de apoyar los esfuerzos 
voluntarios y propiciar la estructuración del Sistema Nacional de Voluntariado, 
SNV. El panorama actual del voluntariado colombiano muestra una gran cantidad 
de grupos voluntarios que trabajan según las diversas necesidades y la 
sensibilidad de la sociedad civil. La conciencia de ser ciudadano, con derecho a 
participar, y el tema de la Responsabilidad Social son ahora más fuertes. El 
concepto de solidaridad vivida como cumplimiento de los deberes ciudadanos y la 
construcción de un país más equitativo, son elementos motivadores para el logro 
de una cultura de voluntariado. 
 
2.2 Regulación Jurídica 
 
El sistema normativo de la Acción voluntaria es el conjunto de normas que 
conforman el marco legal del voluntariado en Colombia y está integrado por: 
primero, la Ley 720 del 2001; segundo, el Decreto Reglamentario 4290 del 2005; 
y tercero, el artículo 633 del Código Civil con sus normas complementarias. Este 
conjunto de disposiciones jurídicas está instituido para reconocer, promover y 
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regular el voluntariado a través de la articulación y fortalecimiento de las 
Organizaciones de Voluntariado y las Entidades con acción Voluntaria. 
 
Ante todo, la Ley 720 del 2001 está diseñada para articular la actividad propia de 
los voluntarios sin afectar su autonomía y está proyectada para promover y 
apoyar las organizaciones dentro de un Sistema Nacional de Voluntariado.  
 
El objeto de la Ley del Voluntariado es promover, reconocer y facilitar la acción 
voluntaria como expresión de la participación ciudadana, el ejercicio de la 
solidaridad, la corresponsabilidad social, y reglamentar la acción de los 
voluntarios en las entidades públicas o privadas y regular sus relaciones. 
 
Esta ley hace referencia a quienes son voluntarios, que son las organizaciones 
del Voluntariado, cuales son los fines de la acción voluntaria, y al sistema 
Nacional del Voluntariado. 
 
También encontramos en esta ley los siguientes principios de los voluntarios: 
 
 La libertad como principio de acción tanto de los voluntarios como de los 
destinatarios, quienes actuarán con espíritu de unidad y cooperación. 
 La participación como principio democrático de intervención directa y activa 
de los ciudadanos en las responsabilidades comunes, promoviendo el 
desarrollo de un tejido asociativo que articule la comunidad desde el 
reconocimiento de la autonomía y del pluralismo. 
 La solidaridad como principio del bien común que inspira acciones a favor 
de personas y grupos, atendiendo el interés general y no exclusivamente el 
de los miembros de la propia organización. 
 El compromiso social que orienta una acción estable y rigurosa, buscando 
la eficacia de sus actuaciones como contribución a los fines de interés 
social. 
 La autonomía respecto a los poderes públicos y económicos que amparará 
la capacidad crítica e innovadora de la Acción Voluntaria. 
 El respeto a las convicciones y creencias de las personas, luchando contra 
las distintas formas de exclusión. 
 En general todos aquellos principios inspiradores de una sociedad 
democrática, pluralista, participativa y solidaria. 
 
El Decreto 4290 del 2005 reglamenta la Ley 720 de 2001 y establece que el 
Departamento Administrativo Nacional de la Economía Solidaria, Dansocial, 
promocionará el desarrollo del voluntariado en Colombia; Además todas las 
Organizaciones de Voluntariado, deberán contar con un reglamento de 
voluntariado, sistema de registro de voluntarios, reporte de ingresos y egresos 
anuales. Igualmente reglamenta los Consejos Municipales y Departamentales de 
Voluntariado, así como también el Consejo Nacional del Voluntariado. 
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2.3 Sistema Nacional del Voluntariado 
 
 
Figura 3. Organización del Sistema Nacional del Voluntariado 
 
Fuente: Sistema Nacional del Voluntariado, 2011 
 
El Sistema Nacional de Voluntariado se concibe como un sistema abierto en el 
que se integran las organizaciones de Voluntariado y las Entidades con Acción 
Voluntaria y los voluntarios informales, a través de la organización administrativa 
prevista en el Decreto 4290 de 2005, mediante el cual se crea el Consejo 
Nacional de Voluntariado, conformado por Consejos Departamentales de 
Voluntariado y Organizaciones de Voluntariado de Orden Nacional, a su vez se 
crean los Consejos Municipales de Voluntariado, conformados por grupos 
voluntarios de base circunscritas en un espacio territorial determinado.  
 
En este orden de ideas, el Sistema tiene por Objeto el fortalecimiento de la acción 
voluntaria como fuerza viva que contribuye al desarrollo social y económico del 
país a partir de acciones voluntarias previamente planificadas, desarrolladas por 
voluntarios y evaluadas constantemente, en el marco de áreas de acción 
específicas, logrando así contribuir al desarrollo local, departamental y nacional.  
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De la misma forma contribuye al desarrollo del voluntario en su dimensión 
personal ya que a través del ejercicio pleno de ciudadanía el voluntario es actor 
determinante en el diagnóstico y solución a las problemáticas sociales y 
económicas del país. 
 
Desde el año 2009, el Departamento Administrativo Nacional de la Economía 
Solidaria –DanSocial-  ha firmado y financiado convenios  con varias instituciones 
universitarias y de Voluntariado  lo cual permitió la conformación de los Consejos 
Municipales, Departamentales y el Consejo Nacional, así como la aproximación al 
tema del aporte del voluntariado al Producto interno Bruto (PIB) y la presentación 
de un documento sobre la Política Publica de Voluntariado. 
 
En el 2010 se estructuró con la asesoría de Dansocial el plan estratégico 
proyectado al 2015 a cargo del Comité Coordinador Nacional. Dicho Plan 
comprende la definición de la Misión, Visión estrategias y procesos para ejecutar 
las acciones tendientes al fortalecimiento del Sistema. 
 
La Comisión Coordinadora ha puesto todo su esfuerzo en sacar adelante el 
Sistema para fortalecer la organización, modelo en Latinoamérica.  En el  
Encuentro latinoamericano de Ecuador, Colombia sobresalió como modelo a 
seguir por su ley reglamentada. 
 
Se ha avanzado respecto al fortalecimiento del Sistema Nacional del 
Voluntariado, pero todavía quedan muchos retos por enfrentar como:  
 
 Trabajar por la consolidación y creación de nuevos  CMV y CDV, con el 
apoyo de las entidades de orden nacional 
 
 Socializar  el plan estratégico y ejecutarlo  con base en las necesidades y 
realidades del sistema. 
 
 Realizar un esfuerzo permanente de información y sensibilización al sector 
público y privado por la Página Web y directamente. 
 
 Crear y fortalecer la Red  de voluntariado  a nivel latinoamericano. 
 
 Hacer énfasis en los principios del voluntariado y su cumplimiento. 
 
 La comunicación permanente y organizada,  la capacitación y desarrollo 
tecnológico TICs. 
 
 Que el sistema funcione de forma integrada  en el orden Nacional, 
departamental y Municipal, con un carácter aglutinante. 
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3. Marco Metodológico 
Este capítulo presenta la metodología con la que se propone alcanzar los 
objetivos planteados en la propuesta inicial de esta investigación, la cual incluye 
el diseño de la investigación y la descripción de los instrumentos de recolección 
de la información tanto primaria como secundaria. 
 
3.1 Diseño de la investigación 
 
Con el fin de identificar los factores que motivan a  los Voluntarios en Colombia se 
planteó una investigación descriptiva, utilizando la escala de Likert (1932), la cual 
se basa en la construcción de una  escala bipolar que mide tanto el grado positivo 
como negativo de cada enunciado, y que para el objetivo de este estudio se 
constituye en  una vía para la caracterización de la motivación en los voluntarios. 
 
Esta técnica fue seleccionada de acuerdo con los siguientes criterios: 
 
Se ha convertido en una las técnicas psicométricas más populares para generar 
escalas, utilizada por economistas, sociólogos y psicólogos en el desarrollo de 
cuestionarios (Cassus, S., Fuentes, C. y Valdés C., 1998) (Morales, M., Ocampo. 
V, De la Mora, L., 1997) (Gadbury CC., Williams, KB., Krust-Bray, K., 1999) 
(Millard, AD., 1999) El método es relativamente rápido y permite que el sujeto 
establezca un estimado cuantitativo de la magnitud de un atributo. 
 
Logra mayores coeficientes de fiabilidad con menos preguntas y, además de 
poder obtener una puntuación global, permite presentar porcentajes de grado de 
acuerdo o desacuerdo respecto de ítems concretos (Hayes, 2000) 
 
Expresa una continuidad bipolar entre una actitud muy favorable y una muy 
desfavorable, con una gradación encada uno de estos sentidos y un punto de 
neutralidad intermedio. (Audes-Egg E., 1995) 
 
Es una escala aditiva con una puntuación final en torno a una actitud 
determinada, busca conocer no sólo la dirección de la actitud, sino también su 
intensidad (Audes-Egg, 1995) (Mira JJ, Orozco D, 1995) 
 
Esta escala es un instrumento estructurado, de recolección de datos primarios 
utilizado para medir variables en un nivel de medición ordinal a través de un 
conjunto organizado de ítems, llamados también sentencias, juicios o reactivos, 
relativos a la variable que se quiere medir, y que son presentados a los sujetos de 
investigación con respuestas en forma de un continuo de aprobación-
desaprobación para medir su reacción ante cada afirmación; las respuestas son 
ponderadas en términos de la intensidad en el grado de acuerdo o desacuerdo 
con el reactivo presentado y esa estimación le otorga al sujeto una puntuación por 
30 
 
ítem y una puntuación total que permite precisar en mayor o menor grado la 
presencia del atributo o variable (Blanco, 2000) 
 
La escala de Likert es una de las más utilizadas en la medición de actitudes, 
inspirada probablemente en la teoría factorial de aptitudes de Charles 
Spearmang, quien construyó un método sencillo por la simplicidad de su 
elaboración y aplicación. 
 
Entre estas ventajas se encuentra una amplia posibilidad de respuestas; también 
se evita el recurso de los jueces, utilizado en otras escalas, sin que esto repercuta 
en la alta correlación que se mantiene con respecto a otros métodos para medir 
actitudes. Bajo la perspectiva de considerar las actitudes como un continuo que 
va de lo desfavorable a lo favorable, esta técnica, además de situar a cada 
individuo en un punto determinado (lo que es rasgo común a otras escalas), tiene 
en cuenta la amplitud y la consistencia de las respuestas actitudinales. 
 
3.2 Tamaño de la muestra:  
 
Debido  al  interés  de  la  investigación,  se  tomaron  en  consideración 
únicamente  los voluntarios en Colombia que asistieron al III encuentro Nacional 
del Voluntariado. 
  
Al definirse la motivación de los voluntarios como un proceso que los impulsa a 
participar en determinadas acciones, se tomó la decisión de que los encuestados 
fueran los voluntarios para lograr identificar su opinión acerca de los factores que 
los impulsan a ser voluntarios. 
 
El instrumento se iba a aplicar a 161 voluntarios, finalmente se aplicaron 173 
encuestas. 
 
n = __ no___  =   _270,60 __ = 161,40 = 161 
      1 + no          1 + 270,60 
            N                 400 
 
no = Z
2PQ  =  (1,645)2 (0.5) (0.5)  = 270,60 
            d2                        (0.05)2                
 
3.3 Recolección y confrontación de información primaria y secundaria 
 
Según Moreno y Gallardo (1999), en todo proceso investigativo o experimental, 
se requiere acceder a diferentes fuentes de información, las cuales son el 
principal factor para que el investigador tenga un conocimiento sobre el problema 
objeto de estudio, para esto existe información primaria e información secundaria. 
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La información primaria es aquella que el investigador recoge directamente a 
través de un contacto inmediato con su objeto de análisis. (Moreno y Gallardo, 
1999) 
 
La información secundaria es aquella que el investigador recoge a partir de 
investigaciones ya hechas por otros investigadores con propósitos diferentes. La 
información secundaria existe antes de que el investigador plantee su hipótesis, y 
por Io general, nunca se entra en contacto directo con el objeto de estudio. 
(Moreno y Gallardo, 1999) 
 
Antes de realizar la recolección de información primaria y secundaria es 
necesario definir las metodologías que se van a utilizar, con el fin de garantizar la 
validez y la confiabilidad en los resultados.  
 
3.3.1 Procedimiento para recolección de información Primaria 
 
Para recolectar la información primaria, se siguieron los siguientes pasos:  
Primero se definió la información primaria requerida, luego se construyó el 
instrumento de recolección, y por último, se aplicó el instrumento. Estos pasos se 
detallan a continuación 
 
 Definición de la información primaria requerida: El primer paso en la 
definición de los requerimientos de la información fue la puntualización de 
la información secundaria, a partir de la definición de motivación que se 
realiza en el numeral 1.10 de este documento, enmarcando en seis 
dimensiones: Valores, comprensión, mejora, carrera, social y protección.  
 
La escala de Likert es un método de escala bipolar que mide tanto el grado 
positivo como negativo de cada enunciado; se centra en el concepto que tiene 
un individuo, cuando se le pide que valore un concepto en términos de un 
conjunto organizado de ítems, llamados también sentencias, juicios o 
reactivos, relativos a la variable que se quiere medir. 
 
Al igual que las escalas de Osgood, pueden presentar distintos grados o 
niveles en las matizaciones. Normalmente se establecen grados impares (3, 5 
ó 7 posibilidades de respuesta) para mejor el ajuste a las curvas de 
normalidad Gauss.  
 
El autor ha construido los componentes que definen la motivación del Voluntario, 
basándose en las dimensiones del Inventario de Funciones del Voluntariado de 
Clary, et al. (1998), dimensiones que aparecen  a lo largo de las diferentes teorías 
de motivación descritas en los numerales 1.7 y 1.8. 
 
El autor construye la categoría “Lo que motiva al Voluntario” haciendo referencia 
a los factores que los impulsa a ser Voluntarios, las cuales se presentan en la 
tabla 5.  
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Tabla 5. Puntualización de Variables 
VARIABLE DIMENSIONES PREGUNTAS INDICADORES 
Motivación 
Protección 
No importa lo mal que me haya sentido, el 
voluntariado me ayuda a olvidarme de eso 
Grado de olvido de las bajos estados 
de ánimo 
Mediante el voluntariado me siento menos sola Grado de compañía que brinda el 
voluntariado 
Hacer trabajo voluntario me libera de algunas 
de las culpas por ser más afortunado que otros 
Grado de liberación de las culpas por 
ser más afortunado que otros 
El voluntariado me ayuda a trabajar hacia mis 
propios problemas personales 
Grado de trabajo en mis problemas 
personales 
El voluntariado es un buen escape de mis 
problemas 
Grado de escape a los problemas 
Valores 
Estoy preocupado por los menos afortunados Grado de preocupación por los 
menos afortunados 
Estoy realmente preocupado por el grupo al 
que estoy sirviendo 
Grado de preocupación por el grupo 
al que sirve 
Siento compasión hacia las personas 
necesitadas 
Grado de compasión por las 
personas necesitadas 
Siento que es importante ayudar a los demás Grado de importancia de ayudar a los 
demás 
Puedo hacer algo por una causa que es 
importante para mí 
Grado de compromiso con la causa 
Carrera 
El voluntariado puede ayudarme a entrar en un 
lugar donde me gustaría trabajar 
Grado de facilidad de entrar al lugar 
que le gustaría trabajar 
Puedo hacer nuevos contactos que puedan 
ayudarme en mi negocio o carrera 
Grado de importancia de los 
contactos en los negocios o en la 
carrera 
El voluntariado me permite explorar diferentes 
opciones de carrera 
Grado de conocimiento de diferentes 
opciones de carrera 
Voluntariado me ayudará a tener éxito en mi 
profesión 
Grado de influencia del voluntariado 
en el éxito en mi profesión 
La experiencia de voluntariado se verá bien en 
mi hoja de vida 
Grado de influencia de la experiencia 
en el voluntariado en la hoja de vida 
Social 
Mis amigos son voluntarios Grado de relaciones de amistades en 
el voluntariado 
La gente que está cerca de mí quiere ser 
voluntario 
Grado de influencia sobre las demás 
personas para ser voluntarios 
Gente que conozco comparten un interés en el 
servicio comunitario 
Grado  de intereses compartidos de 
la gente conocidas 
Las personas cercanas dan un gran valor al 
servicio a la comunidad 
Grado de importancia del servicio a 
la comunidad de las personas 
cercanas 
El voluntariado es una actividad importante 
para la gente que conozco 
Grado de importancia del 
voluntariado para la gente conocida 
Comprensión 
Puedo aprender más acerca de la causa por la 
que estoy trabajando 
Grado de aprendizaje de la causa por 
la que trabaja 
El voluntariado me permite tener una nueva 
perspectiva de las cosas 
Grado de cambio de perspectiva 
sobre las cosas 
El voluntariado me permite aprender cosas a 
través de mi propia experiencia 
Grado de aprendizaje a través de la 
experiencia personal 
Puedo aprender a tratar a una variedad de 
personas 
Grado de relación con diferentes 
tipos de personas 
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Puedo explorar mis propias fortalezas Grado de conocimiento de las 
fortalezas propias 
Mejora 
El voluntariado me hace sentir importante Grado de importancia de sí mismo 
El voluntariado aumenta mi autoestima Grado de crecimiento de la 
autoestima a partir del voluntariado 
El voluntariado me hace sentir necesario Grado de necesidad para los demás 
El voluntariado me hace sentir mejor conmigo 
mismo 
Grado de Influencia del voluntariado 
en el autovalor de la persona 
El voluntariado es una manera de hacer 
nuevos amigos 
Grado de Influencia del voluntariado 
en la generación de nuevas 
amistades 
 
 
 Construcción  del  Instrumento  de  recolección  de  información: El  
segundo paso fue construir el instrumento para recolectar la información 
primaria en las ONG, el cual incluyó las siguientes actividades: 
 
Listar las Variables: Se procedió a listar las dimensiones que se relacionaron en 
la Tabla No. 5. 
 
Revisión de la definición conceptual y comprensión del significado: Para esto se 
realizaron sesiones con el director del presente trabajo, teniendo como eje 
central, el tema de investigación, su sustento conceptual hasta llegar a la 
comprensión.  
 
Operacionalización de las Variables: Fue necesario hacer la revisión sobre cómo 
han sido medidas las variables y sobre los datos que se esperaban recoger, 
teniendo en cuenta los objetivos específicos de este proyecto.  
 
Elección de los instrumentos de medición para cada variable: Para ello se indagó 
sobre algunos instrumentos que en investigaciones pasadas habían servido para 
medir algunas de las variables objeto de estudio, se tomó nota de esto, para 
luego determinar cuál sería el instrumento adecuado para el cumplimiento de los 
objetivos. 
 
Definición del nivel de medición para cada variable: Para nuestro caso se  
construyeron 30 afirmaciones utilizando una escala de 7 niveles –ver Figura 4, lo 
que hace necesario que cada afirmación tenga la posibilidad de ser contestada en 
cada uno de los niveles. 
 
Figura 4. Escala de Niveles para medición de las variables 
TOTALMENTE  UN POCO  UN POCO  TOTALMENTE 
EN EN EN NEUTRO DE DE DE 
DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO  ACUERDO ACUERDO ACUERDO 
       
 
Determinación de la codificación de los datos a recolectar: A cada variable se le 
asignó un número de afirmación que va desde el 1 hasta el 30, y una escala de 
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medida para las respuestas de la siguiente forma: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 
En desacuerdo, 3 Un poco en desacuerdo, 4 Neutro, 5 Un poco de acuerdo, 6 De 
acuerdo, 7 Totalmente de acuerdo. En la Tabla No. 6 se puede visualizar esta 
asignación.  
 
Tabla 6. Asignación de Números a la Escala de Niveles para la medición 
Totalmente en desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Un poco en desacuerdo 3 
Neutro 4 
Un poco de acuerdo 5 
De acuerdo 6 
Totalmente de acuerdo 7 
 
Definir el instrumento: Se definió que la Encuesta sería el instrumento para 
recolectar información primaria; se escogió dada sus bondades para recolectar un 
mayor volumen de información sobre las unidades de análisis y las variables. 
 
La encuesta es una técnica destinada a obtener información primaria, a partir de 
un número representativo de individuos de una población, para proyectar sus 
resultados sobre la población total. (Moreno y Gallardo, 1999) 
 
Las encuestas son instrumentos de investigación descriptiva que precisan 
identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una 
muestra representativa de la población, especificar las respuestas y determinar el 
método empleado para recoger la información que se vaya obteniendo. 
(Trespalacios, J., Vázquez, R., y Bello, L., 2005) 
 
Construir el instrumento: Se diseñó la encuesta siguiendo las los principios 
metodológicos básicos para la preparación del cuestionario. (Moreno y Gallardo,  
1999). El cuestionario completo se presenta en la Figura 5. 
 
Aplicación de la prueba  piloto: Se  aplicó la  prueba  piloto  con algunos 
voluntarios en Antioquia, previa revisión del cuestionario. Adicionalmente se 
realizaron pruebas de consistencia de las afirmaciones, comprensión de la misma 
y tiempo de respuesta de cada una de las preguntas.  
 
Ajuste del instrumento: La prueba piloto arrojó consistencia en el Comprensión de 
las preguntas, así como en el tiempo de diligenciamiento de esta, por lo tanto, no 
se realizaron ajustes al instrumento.  
 
 Aplicación del Instrumento. El último paso de la recolección de información 
primaria fue la aplicación del instrumento, para lo cual se procedió a aplicar 
la encuesta a una muestra de los asistentes al III Encuentro Nacional del 
Voluntariado. 
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3.3.2 Procedimiento para recolección de información secundaria 
       
El diseño metodológico incluyó un componente bibliográfico, por lo que hizo 
énfasis especial en la exploración de fuentes de información secundaria, dentro 
de la cual se contempló la búsqueda bibliográfica en bibliotecas, Internet, bases 
de datos –libros, artículos, boletines, revistas y publicaciones- sobre los temas 
relacionados con los voluntarios y las teorías de motivación de voluntarios, lo que 
permitió identificar y puntualizar los componentes relacionados con la motivación 
de los voluntarios. Para el manejo adecuado de la información secundaria, se 
siguieron los siguientes pasos:  
 
 Identificación de Información Secundaria: se identificaron los temas que 
debieron ser consultados, los cuales permitieron conocer el estado del arte 
sobre los voluntarios, las teorías de motivación y las teorías de motivación 
de voluntarios. 
 
 Consulta y Análisis de Información Secundaria: Una vez identificados los 
temas, se procedió a su consulta para analizar la información que esta 
pudiera aportar al objeto de estudio. Si la información era de utilidad se 
registraban los conceptos, aportes y citas textuales. 
 
Una vez finalizada la recolección de la información secundaria, se escribieron los 
marcos contextual y conceptual, los cuales se presentaron en el capítulo 1: 
Voluntarios y Motivación y en el capítulo 2: Los Voluntarios en Colombia, del 
presente documento. 
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Figura 5. Encuesta 
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3.4 Análisis de la información 
 
Para el proceso de sistematización y análisis de la información se utilizó dos 
software, el primero fue el SAS 1.9, en el cual se analizó la descripción de las 
respuestas dadas por los voluntarios por medio de análisis de frecuencias, y, el 
segundo fue StatGraphics Centurión XVI, que permitió sintetizar la información y 
detectar relaciones lineales, sin tener en cuenta las variables descartadas, a 
través del análisis por componentes principales. 
 
3.5 Confiabilidad y Validez de la Prueba 
 
Un instrumento de medición adecuado es aquel que registra datos observados 
que representan verdaderamente a los conceptos o variables que el investigador 
tiene en mente. (Moreno y Gallardo, 1999) 
 
Por lo tanto se requiere contar con instrumentos que sean, confiables, es decir 
que al replicarlos en condiciones similares arrojen aproximadamente los mismos 
resultados; y válidos, es decir que efectivamente midan lo que el investigador 
quiere medir. 
 
3.5.1 Confiabilidad de una medida: 
 
La confiabilidad de una medida hace referencia al grado en que la aplicación 
repetida del instrumento de medición, a un mismo sujeto u objeto, produzca 
iguales resultados. Cuanto más confiable sea un instrumento, más similares 
serán los resultados obtenidos en varias aplicaciones de éste. (Mendenhall, 1990) 
 
Existen varios métodos para estimar la confiabilidad de una prueba, los cuales 
difieren en la forma como consideran las fuentes de error. Entre ellas se 
encuentran: Medidas de Estabilidad, Medidas de Equivalencia y Medidas de 
Consistencia Interna. 
 
3.5.2 Validez de una medida: 
 
La validez de un instrumento está dada por el grado en que éste mide la variable 
que pretende medir, es decir, el grado en que el instrumento mide lo que el 
investigador desea medir. Existen tres tipos de validez: de contenido, de criterio y 
de concepto (Moreno y Gallardo, 1999) 
 
Validez de Contenido. Para que un instrumento de medición tenga validez de 
contenido, debe contener, representados, a todos los ítems del dominio de 
contenido de las variables que van a medir. Esto es, los ítems seleccionados, 
para incluir en la prueba, deben ser una muestra representativa del universo de 
ítems asociados a la variable que se desea medir. 
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Su evaluación se examina mediante un detenido examen de ítems. Cada ítem se 
juzga de acuerdo a si representa o no el campo específico correspondiente. Para 
efectos de esta investigación, el instrumento de medición será validado siguiendo 
el criterio anteriormente descrito. 
 
Métodos para expresar la validez. Para expresar la validez de una prueba se 
utilizan métodos estadísticos, entre los cuales se destacan: Coeficiente de 
correlación de Pearson, Coeficiente de determinación, Error estándar de la 
estimación, tablas de expectación, Estadística discriminación. 
 
Para esta investigación se utilizará el coeficiente de correlación de Pearson, el 
cual es un índice que mide la relación lineal entre dos variables aleatorias 
cuantitativas.  
 
Para aplicar el coeficiente de correlación de Pearson, se plantea el test de 
hipótesis de la siguiente manera: 
 
 Plantear Test de Hipótesis  
 
Ho: p = 0 No hay correlación  
Ha: p ≠ 0 Esta Correlacionado  
 
Vp < 0,05 acepto Ha. 
 
Vp > 0,05 acepto Ho. 
 
Vp (Probabilidad de equivocación al rechazar Ho) 
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4.  Análisis de Resultados 
Este capítulo tiene como objetivo presentar el análisis de los resultados, una vez 
aplicada la metodología tal como se describió en el Capítulo 3 del presente 
documento. 
 
Los voluntarios que asistieron al III Encuentro Nacional del Voluntariado y que 
fueron encuestados, presentan las siguientes características: 
 
Gráfico 1. Voluntarios por tiempo de vinculación 
 
 
Aproximadamente el 40% de los voluntarios llevan más de 10 años realizando las 
actividades voluntarias, lo que representa un valor en términos de memoria 
institucional y acumulación de experiencias. 
 
Los voluntarios presentan muy poca rotación, permanecen de forma continua y 
estable desarrollando actividades de voluntariado. 
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Gráfico 2. Género de los voluntarios 
 
 
De los 173 voluntarios encuestados, el 82% son mujeres, el 18% restante son 
hombres. Las mujeres son mas tendientes a desarrollar actividades de 
voluntariado. 
 
Gráfico 3. Voluntarios por rango de edad 
 
 
Cerca del 50% de los voluntarios encuestados son mayores de 50 años, el 20% 
son voluntarios entre 41 a 50 años y el 2% son voluntarios entre 31 y 40 años. Es 
decir, el 80% de los voluntarios son personas mayores de 30 años, lo que 
demuestra que son personas que poseen experiencia acumulada y trayectoria. 
 
Los jóvenes se dedican muy poco a las actividades de voluntariado, los que mas 
desarrollan este tipo de actividades son por lo general personas adultas. 
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Gráfico 4. Ciudad de origen de los voluntarios 
 
 
Según la ciudad de origen de los voluntarios que participaron en el III Encuentro 
Nacional del Voluntariado, celebrado en la ciudad de Medellín, el 67% eran de la 
ciudad de Medellín, seguidos por el 6% de la ciudad de Cali y el 5% de ciudades 
como Armenia y Bucaramanga.  
Sin embargo, aunque el evento fue en la ciudad de Medellín, hubo una 
participación notoria de varias ciudades.  
4.1 Confiabilidad y Validez de la Prueba 
 
Utilizando los elementos teóricos presentados en el Capítulo 3, se procedió a 
realizar el análisis de confiabilidad y validez de la prueba, el cual se describe a 
continuación. 

Para determinar la validez, se analizaron los resultados que arrojó el SAS 1.9, a 
partir de las gráficas de distribución de frecuencias para las 30 afirmaciones. Ver 
gráficos 5 al 34. 
 
Las afirmaciones fueron medidas según la siguiente escala: 
 
Tabla 7. Asignación de Números a la Escala de Niveles para la medición 
Totalmente en desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Un poco en desacuerdo 3 
Neutro 4 
Un poco de acuerdo 5 
De acuerdo 6 
Totalmente de acuerdo 7 
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Gráfico 5. Histograma de frecuencia de la afirmación 1 
 
Para el 85% de voluntarios, el desarrollar esta actividad les mejora el estado de 
ánimo cuando se han sentido mal. 
 
 
Gráfico 6. Histograma de frecuencia de la afirmación 2 
 
El 75% respondieron que el ser voluntarios los hace sentir menos solos. 
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Gráfico 7. Histograma de frecuencia de la afirmación 3 
 
En la 3 afirmación no se encuentra un consenso, el 42% afirman que el hacer 
trabajos voluntarios los liberan de culpas por ser más afortunados que otros. El 
41% no está de acuerdo con esta afirmación. Un 17% de los voluntarios 
mantienen una posición neutra. 
 
  
Gráfico 8. Histograma de frecuencia de la afirmación 4 
 
El 46% expresaron que el ser voluntarios les ayuda a trabajar en los problemas 
personales. 
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Gráfico 9. Histograma de frecuencia de la afirmación 5 
 
Cerca del 50% no estan de acuerdo con que el ser voluntarios los ayude a 
escapar de sus problemas. 
 
 
Gráfico 10. Histograma de frecuencia de la afirmación 6 
 
El 82% de los voluntarios reconocen que se preocupan por las personas menos 
afortunadas. 
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Gráfico 11. Histograma de frecuencia de la afirmación 7 
 
El 96% de los voluntarios se preocupan por el grupo al cual sirven. 
 
 
Gráfico 12. Histograma de frecuencia de la afirmación 8 
 
El 80% de los voluntarios sienten compasión hacia las personas necesitadas. 
 
Gráfico 13. Histograma de frecuencia de la afirmación 9 
 
El 98% de los voluntarios afirman que es importante ayudar a los demas. 
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Gráfico 14. Histograma de frecuencia de la afirmación 10 
 
Aproximadamente el 90% de los voluntarios hacen actividades por una causa que 
consideran importante. 
 
Gráfico 15. Histograma de frecuencia de la afirmación 11 
 
El 52% de los voluuntarios consideran que el ser voluntario los ayudará a entrar a 
un lugar donde les gustaría trabajar. 
 
Gráfico 16. Histograma de frecuencia de la afirmación 12 
 
 
El 49% ven en el voluntariado la posibilidad de hacer contactos que les ayduen en 
los negocios o en la carrera. 
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Gráfico 17. Histograma de frecuencia de la afirmación 13 
 
Cerca del 60% de los voluntarios expresan que el voluntariado los ayuda a 
explorar diferentes opciones de carrera. 
 
  
Gráfico 18. Histograma de frecuencia de la afirmación 14 
 
 
El 58% consideran que el voluntariado los ayudará a tener éxito en su profesión. 
 
Gráfico 19. Histograma de frecuencia de la afirmación 15 
 
 
El 68%% consideran que la experiencia de ser voluntario se les verá bien en hoja 
de vida. 
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Gráfico 20. Histograma de frecuencia de la afirmación 16 
 
 
El 66% de los voluntarios indicaron que sus amigos son voluntarios. 
 
Gráfico 21. Histograma de frecuencia de la afirmación 17 
 
 
Cerca del 60% de los voluntarios afirman que la gente cercana a ellos quieren ser 
voluntarios. 
 
Gráfico 22. Histograma de frecuencia de la afirmación 18 
 
 
El 83% de los voluntarios expresan que la gente que conocen comparten un 
intéres en el servicio comunitario. 
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Gráfico 23. Histograma de frecuencia de la afirmación 19 
 
 
El 90% de los voluntarios aseguran que las personas cercanas a ellos dan un 
gran valor al servicio a la comunidad. 
 
Gráfico 24. Histograma de frecuencia de la afirmación 20 
 
 
Cerca del 80% afirman que el ser voluntarios es una actividad importante para la 
gente que conocen. 
 
Gráfico 25. Histograma de frecuencia de la afirmación 21 
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El 97% consideran que como voluntario pueden aprender mas por la causa que 
trabajan. 
 
Gráfico 26. Histograma de frecuencia de la afirmación 22 
 
 
El 99% afirman que el ser voluntario les permite tener una nueva perspectiva de 
las cosas. 
 
Gráfico 27. Histograma de frecuencia de la afirmación 23 
 
 
El 97% de los voluntarios indican que puden aprender cosas a través de su propia 
experiencia. 
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Gráfico 28. Histograma de frecuencia de la afirmación 24 
 
 
El 96% de los voluntarios reconocen que aprender a lidiar con una variedad de 
personas. 
 
Gráfico 29. Histograma de frecuencia de la afirmación 25 
 
 
El 97% indican que el voluntariado les ayuda a explorar sus fortalezas. 
 
Gráfico 30. Histograma de frecuencia de la afirmación 26 
 
 
Para el 77% de los voluntarios esta actividad los hace sentir importantes. 
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Gráfico 31. Histograma de frecuencia de la afirmación 27 
 
 
Para el 85% de los voluntarios, esta actividad les aumenta la autoestima. 
 
Gráfico 32. Histograma de frecuencia de la afirmación 28 
 
 
El 70% afirmaron que el voluntariado los hace sentir necesarios. 
 
Gráfico 33. Histograma de frecuencia de la afirmación 29 
 
 
El 94% indican que el ser voluntarios los hace sentir mejor consigo mismo.  
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Gráfico 34. Histograma de frecuencia de la afirmación 30 
 
 
El 95% consideran que como voluntarios pueden hacer nuevos amigos. 
 
Las afirmaciones 3 “Hacer trabajo voluntario me libera de culpas por ser más 
afortunado que otros”, 5 “El ser Voluntario es un buen escape de mis propios 
problemas” y 12 “Como Voluntario puedo hacer nuevos contactos que me ayuden 
en mi negocio o carrera” pertenecientes las dos primeras a las dimensión de 
Protección,  y  la última pertenece a la dimensión Carrera. Estas afirmaciones 
presentan histogramas uniformes, lo cual indica que no hay nivel de acuerdo con 
ésta. Por el contrario, las demás afirmaciones muestran histogramas triangulares 
a la derecha, concentrándose las respuestas en niveles desde un poco de 
acuerdo hasta totalmente de acuerdo. 
 
El segundo paso consistió en la identificación de las correlaciones entre las 
variables, Para ello se calcularon los coeficientes de correlación de Pearson, que 
se muestran en la Tabla 8. 
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Tabla 8. Coeficientes de Correlaciones de Pearson 
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El tercer paso consistió en sintetizar la información y detectar relaciones lineales, 
sin tener en cuenta las variables descartadas, a través del análisis por 
componentes principales, la información se corrió en el StatGraphics Centurión 
XVI, arrojando la información que se presenta en la Tablas 9 y 10, y en el gráfico 
35: 
 
Tabla 9. Análisis de  componentes principales 
 
Componente Número Eigenvalor Porcentaje de Varianza Porcentaje Acumulado 
1 8,37679 31,025 31,025 
2 2,84037 10,52 41,545 
3 2,02117 7,486 49,031 
4 1,61898 5,996 55,027 
5 1,31634 4,875 59,902 
6 1,06015 3,926 63,829 
7 0,995308 3,686 67,515 
8 0,886325 3,283 70,798 
9 0,861077 3,189 73,987 
10 0,754332 2,794 76,781 
11 0,705248 2,612 79,393 
12 0,612518 2,269 81,662 
13 0,55431 2,053 83,715 
14 0,532614 1,973 85,687 
15 0,514635 1,906 87,593 
16 0,442808 1,64 89,233 
17 0,399009 1,478 90,711 
18 0,345724 1,28 91,992 
19 0,333172 1,234 93,225 
20 0,31301 1,159 94,385 
21 0,292526 1,083 95,468 
22 0,27873 1,032 96,501 
23 0,235252 0,871 97,372 
24 0,220876 0,818 98,19 
25 0,204388 0,757 98,947 
26 0,156911 0,581 99,528 
27 0,12743 0,472 100 
 
El propósito del análisis de componentes principales es obtener un número 
reducido de combinaciones lineales de las 27 variables que expliquen la mayor 
variabilidad en los datos.  En este caso, 6 componentes se han extraído puesto 
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que 6 componentes tuvieron eigenvalores mayores o iguales que 1,0.  En 
conjunto ellos explican 63,8289% de la variabilidad en los datos originales. 
 
 
Gráfico 35. Componentes principales 
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En cada una de los seis componentes se escogió aquella variable o variables que 
tuvieran el mayor coeficiente en valor absoluto de importancia para esta 
componente principal, de acuerdo con la información arrojada en la Tabla 10. 
 
Tabla 10. Peso de los componentes 
  
Componente 
1 
Componente 
2 
Componente 
3 
Componente 
4 
Componente 
5 
Componente 
6 
A1 0,229774 -0,221592 -0,118946 0,148049 0,130952 0,0753049 
A2 0,20535 -0,155934 -0,202564 0,0752315 0,212861 0,114008 
A4 0,175972 -0,00499108 -0,116684 0,44712 0,187502 0,0207754 
A6 0,157061 -0,125192 -0,0713216 0,482592 0,111011 -0,0836243 
A7 0,220721 0,0189157 0,236615 0,135418 -0,104381 -0,218336 
A8 0,127461 0,127029 0,115512 0,347371 0,0698994 -0,168263 
A9 0,240499 -0,0398069 0,265394 -0,0296978 -0,212186 -0,20871 
A10 0,158124 -0,0406192 0,0993558 -0,0481843 -0,202964 -0,508823 
A11 0,113889 0,374129 -0,161567 0,034761 -0,170504 -0,146218 
A13 0,111776 0,341599 -0,371983 0,0674354 -0,242405 0,106233 
A14 0,144092 0,379352 -0,259116 -0,00974278 -0,226523 0,0404073 
A15 0,184917 0,218104 -0,269106 -0,0164267 -0,10088 0,102153 
A16 0,140531 0,251998 0,0810884 0,0731392 0,314909 -0,217375 
A17 0,0656669 0,329651 0,199857 -0,224014 0,371404 0,135727 
A18 0,121137 0,252666 0,192742 -0,172512 0,364881 0,186413 
A19 0,0658752 0,113144 0,0910638 -0,213346 -0,0266472 -0,0741836 
A20 0,171069 0,195825 0,109096 -0,0401365 0,268634 -0,24781 
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Componente 
1 
Componente 
2 
Componente 
3 
Componente 
4 
Componente 
5 
Componente 
6 
A21 0,245206 0,00658247 0,252905 6,01301E-05 -0,0363085 0,109089 
A22 0,226247 -0,0275394 0,221969 -0,0196686 -0,232319 0,313381 
A23 0,23651 -0,0679267 0,205529 -0,00401768 -0,237735 0,0769491 
A24 0,223454 0,0200018 0,0293903 0,121533 0,00991716 0,342239 
A25 0,271465 -0,0596379 0,1833 -0,113448 -0,185804 0,165387 
A26 0,200113 -0,0946287 -0,240785 -0,252599 0,0961489 -0,242879 
A27 0,242102 -0,210067 -0,195165 -0,202591 0,182231 0,03359 
A28 0,168475 -0,14611 -0,249257 -0,308371 0,0489922 -0,219821 
A29 0,242139 -0,262648 -0,11214 -0,117379 0,0609965 0,0152148 
A30 0,268857 -0,0553729 -0,0887626 -0,130761 -0,0248506 0,119218 
 
Las variables A25, A14, A13, A6, A17 y A10 son las que motivan a los voluntarios 
en Colombia y que se listan a continuación. 
 
No. AFIRMACIÓN DIMENSIÓN 
A6 
Como Voluntario me preocupo por los menos 
afortunados que yo 
Valores 
A10 
Como Voluntario puedo hacer algo por una 
causa que es importante para mí 
Valores 
A13 
El ser Voluntario me permite explorar 
diferentes opciones de carrera 
Carrera 
A14 
El ser Voluntario me ayudará a tener éxito en 
mi profesión 
Carrera 
A17 
La gente que está cerca de mí quiere ser 
voluntario 
Social 
A25 
Como Voluntario puedo explorar mis propias 
fortalezas 
Comprensión 
 
 
4.2 La motivación de los voluntarios en Colombia y las dimensiones 
del Inventario de Funciones del Voluntariado 
 
Como se describió anteriormente, con el objetivo de identificar los factores que 
motivan a los voluntarios en Colombia, esta investigación utilizó las dimensiones 
del inventario de funciones del voluntariado, que se aplicaron como se relata en 
los numerales que a continuación se detallan. 
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4.2.1 Dimensión Protección: 
 
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 11. Variables que conforman la dimensión Protección 
No. AFIRMACIÓN 
A1 
El ser Voluntario mejora mi estado de ánimo, cuando 
me he sentido mal. 
A2 El ser Voluntario me hace sentir menos solo (a) 
A3 
Hacer trabajo voluntario me libera de culpas por ser 
más afortunado que otros 
A4 
El ser Voluntario me ayuda a trabajar hacia mis 
problemas personales 
A5 
El ser Voluntario es un buen escape de mis propios 
problemas 
 
De las cuales, se excluyeron de los resultados las A3 Y A5. La afirmación que 
obtuvo un mayor peso en esta dimensión fue la A4, con un peso de 0,44. 
 
Con relación a la dimensión de protección se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan a ser voluntarios porque el ser Voluntario les ayuda a trabajar los 
problemas personales. 
 
De esta dimensión se puede afirmar que los voluntarios se motivan a realizar 
actividades de voluntariado, porque sienten que estas actividades los ayudan y 
les brinda apoyo, ya que les permite sentirse menos solos y esto les mejora el 
estado de ánimo. 
 
Además, no ven en el voluntariado un escape a sus problemas, sino que ven en 
éste una oportunidad de mejorarlos o resolverlos. 
 
 
4.2.2 Dimensión Valores: 
   
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 12. Variables que conforman la dimensión Valores 
No. AFIRMACIÓN 
A6 
Como Voluntario me preocupo por los menos 
afortunados que yo 
A7 
Como Voluntario me preocupo por el grupo al que 
estoy sirviendo 
A8 
Como Voluntario siento compasión hacia las personas 
necesitadas 
A9 
Como Voluntario creo que es importante ayudar a los 
demás 
A10 
Como Voluntario puedo hacer algo por una causa que 
es importante para mí 
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Las afirmaciones que obtuvo un mayor peso en esta dimensión fueron la A6 y la 
A10, con un peso de 0,48 y 0,50 respectivamente. 
 
Con relación a la dimensión de valores se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan a ser voluntarios porque se preocupan por las personas menos 
afortunadas, sienten compasión hacia los demás, reconocen que ayudar a otras 
personas es importante y saben que pueden aportar su trabajo a una causa que 
es importante para ellos. 
 
 
4.2.3 Dimensión Carrera: 
   
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 13. Variables que conforman la dimensión Carrera 
No. AFIRMACIÓN 
A11 
El ser Voluntario puede ayudarme a entrar en un lugar 
donde me gustaría trabajar 
A12 
Como Voluntario puedo hacer nuevos contactos que 
me ayuden en mi negocio o carrera 
A13 
El ser Voluntario me permite explorar diferentes 
opciones de carrera 
A14 
El ser Voluntario me ayudará a tener éxito en mi 
profesión 
A15 
La experiencia de ser Voluntario se verá bien en mi 
hoja de vida 
 
De las cuales, se excluyó de los resultados la A12. La afirmación que obtuvo un 
mayor peso en esta dimensión fue la A14, con un peso de 0,379. 
 
Con relación a la dimensión de carrera se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan a ser voluntarios porque a través de las actividades que desarrollan 
pueden explorar diferentes opciones de carrera, además estas actividades se 
verán bien en sus hojas de vida y los ayudará a tener éxito en la profesión que 
ejercen. 
 
4.2.4 Dimensión Social: 
 
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 14. Variables que conforman la dimensión Social 
No. AFIRMACIÓN 
A16 Mis amigos son voluntarios 
A17 La gente que está cerca de mí quiere ser voluntario 
A18 
Gente que conozco comparte un interés en el servicio 
comunitario 
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A19 
Las personas cercanas a mí dan un gran valor al 
servicio a la comunidad 
A20 
El ser Voluntario es una actividad importante para la 
gente que más conozco 
 
La afirmación que obtuvo un mayor peso en esta dimensión fue la A17, con un 
peso de 0,37. 
 
Con relación a la dimensión social se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan porque la gente que conocen comparte un interés en el servicio 
comunitario, dan un gran valor al servicio a la comunidad y lo consideran una 
actividad importante. 
 
 
4.2.5 Dimensión Comprensión: 
 
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 15. Variables que conforman la dimensión Comprensión 
No. AFIRMACIÓN 
A21 
Como Voluntario puedo aprender más acerca de la 
causa por la que estoy trabajando 
A22 
El ser Voluntario me permite tener una nueva 
perspectiva de las cosas 
A23 
El ser Voluntario me permite aprender cosas a través 
de mi propia experiencia 
A24 
Como Voluntario puedo aprender a lidiar con una 
variedad de personas 
A25 Como Voluntario puedo explorar mis propias fortalezas 
 
Las afirmaciones que obtuvieron un mayor peso en esta dimensión fueron la A22 
y la A24, con un peso de 0,31 y 0,34 respectivamente.  
 
Con relación a la dimensión comprensión se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan porque a través de las actividades que desarrollan obtienen una nueva 
perspectiva de las cosas, ven las situaciones de otra forma y aprenden a tratar 
con una variedad de personas. 
 
4.2.6 Dimensión Mejora: 
 
Con el fin de medir esta dimensión, se utilizaron las siguientes afirmaciones: 
 
Tabla 16. Variables que conforman la dimensión Mejora 
No. AFIRMACIÓN 
A26 El ser Voluntario me hace sentir importante 
A27 El ser Voluntario aumenta mi autoestima 
A28 El ser Voluntario me hace sentir necesario 
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A29 El ser Voluntario me hace sentir mejor conmigo mismo 
A30 Como Voluntario puedo hacer nuevos amigos 
 
La afirmación que obtuvo un mayor peso en esta dimensión fue la A28, con un 
peso de 0,30. 
 
Con relación a la dimensión de mejora se puede afirmar que para los voluntarios 
el voluntariado los hace sentir que son personas necesarias y útiles para la 
sociedad. 
 
 
En la figura 6 se ilustra, las dimensiones que motivan a los voluntarios según el 
Inventario de funciones del Voluntariado y se resaltan las dimensiones que 
motivan principalmente a los voluntarios en Colombia. 
 
 
Figura 6. Afirmaciones que motivan a los voluntarios en Colombia 
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4.2 Los Retos del Sistema Nacional de Voluntariado 
 
En el III Encuentro Nacional del Voluntariado, se definieron los retos a los que se 
enfrenta el Sistema Nacional de Voluntariado. Ver figura 7. 
 
 
Figura 7. Retos del Sistema Nacional de Voluntariado 
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4.2  Confrontación entre Los Retos del Sistema Nacional de 
Voluntariado y las motivaciones del voluntariado 
 
Figura 8. Confrontación entre Los Retos del Sistema Nacional de Voluntariado y las 
motivaciones del voluntariado 
 
 
Las dos primeras motivaciones de los voluntarios corresponden a la dimensión de 
valores, las dos siguientes se refieren a la dimensión de carrera, y las últimas dos 
se relacionan con la dimensión social y comprensión, respectivamente.  
 
Estas dimensiones pueden servir como mecanismo para afrontar los retos del 
Sistema Nacional del Voluntariado, pues al tener la forma de satisfacerles esas 
motivaciones se puede lograr voluntarios comprometidos con sus actividades, 
redundando esto en una mejor comunicación e información; cumpliendo siempre 
los principios del voluntariado, logrando así el fortalecimiento de la red de 
Voluntariado no solo a nivel Nacional sino también a nivel latinoamericano.   
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5.  Conclusiones 
Un Voluntario es toda persona que de modo continuo, desinteresado y 
responsable, dedica parte de su tiempo a actividades en beneficio de la 
comunidad, organizadas desde un proyecto, desarrollado por una entidad 
determinada; por lo tanto un voluntario es muy importante para la comunidad ya 
que brinda su trabajo sin esperar nada a cambio.   
 
La motivación es entendida como los motivos, objetivos, planes y metas que 
impulsa a la gente para iniciar, dirigir y sostener acciones; en concordancia con 
esto, la motivación de los voluntarios es un proceso que los impulsa a participar 
en determinadas actividades, buscando siempre el beneficio de la comunidad. 
Por esto se requiere conocer los motivos u objetivos de los voluntarios, con el fin 
de mantenerlos motivados para participar en actividades de voluntariado. 
 
En cuanto a las características de los voluntarios en Colombia, podemos afirmar 
que presentan muy poca rotación, permanecen de forma continua y estable 
desarrollando actividades de voluntariado, lo cual es favorable ya que representa 
un valor en términos de memoria institucional y acumulación de experiencias. En 
cuanto al género, las mujeres son mas tendientes a desarrollar actividades de 
voluntariado que los hombres.  
Al tener en cuenta la edad, nos podemos dar cuenta que los jóvenes se dedican 
muy poco a las actividades de voluntariado, por lo general las personas que se 
dedican a este tipo de actividades son adultos y con muchos años de experiencia. 
 
El Inventario de Funciones del Voluntariado utilizado para identificar los factores 
que influyen en la motivación de los voluntarios, es un modelo valido y fiable; los 
seis componentes que se extrajeron del Análisis de Componentes Principales son 
compatibles con las dimensiones de este modelo.  
 
Con relación a la dimensión de protección se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan a ser voluntarios porque les ayuda a trabajar los problemas personales. 
Se puede afirmar también que los voluntarios se motivan a realizar actividades de 
voluntariado, porque sienten que estas actividades los ayudan y les brinda apoyo, 
ya que les permite sentirse menos solos y esto les mejora el estado de ánimo. 
Además, no ven en el voluntariado un escape a sus problemas, sino que ven en 
éste una oportunidad de mejorarlos o resolverlos. 
 
En cuanto a la dimensión de valores encontramos que los voluntarios se motivan 
porque se preocupan por las personas menos afortunadas, sienten compasión 
hacia los demás, reconocen que ayudar a otras personas es importante y saben 
que pueden aportar su trabajo a una causa que es importante para ellos. 
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Con respecto a la dimensión de carrera se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan porque a través de las actividades que desarrollan pueden explorar 
diferentes opciones de carrera, además estas actividades se verán bien en sus 
hojas de vida y los ayudará a tener éxito en la profesión que ejercen. 
 
En relación a la dimensión social se evidencia que los voluntarios se motivan 
porque la gente que conocen comparte un interés en el servicio comunitario, dan 
un gran valor al servicio a la comunidad y lo consideran una actividad importante. 
 
Con relación a la dimensión comprensión se puede afirmar que los voluntarios se 
motivan porque a través de las actividades que desarrollan obtienen una nueva 
perspectiva de las cosas, ven las situaciones de otra forma y aprenden a tratar 
con una variedad de personas 
 
En cuanto a la dimensión de mejora se puede afirmar que para los voluntarios el 
voluntariado los hace sentir que son personas necesarias y útiles para la 
sociedad. 
 
Uno de los aportes de este trabajo es la identificación de los factores que más 
influyen en la motivación de los voluntarios, que deberían ser tenidos en cuenta 
para fortalecer procesos como atracción, desarrollo y mantenimiento de los 
servicios voluntarios. 
 
En este sentido, la motivación de los voluntarios está principalmente relacionada 
con cuatro dimensiones: Valores, Carrera, Social y Comprensión.  
 
El desarrollo de valores como el humanitarismo es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia, porque como voluntarios se preocupan por los menos 
afortunados y son conscientes de que pueden aportar su trabajo a una causa que 
es relevante para ellos; por lo cual es indispensable brindar oportunidades a los 
voluntarios para que puedan ayudar a las personas mas necesitadas. 
 
La posibilidad de adquirir experiencia profesional es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia porque las actividades que desarrollan les permitirá 
explorar diferentes opciones de carrera y los ayudará a tener éxito en la profesión 
que ejercen. En consecuencia, es necesario contribuir al desarrollo profesional de 
los voluntarios, brindándoles oportunidad de identificar o desarrollar sus carreras. 
 
El fortalecimiento de las relaciones sociales es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia principalmente porque están rodeados de gente que 
quieren algún día llegar a ser voluntarios; por lo cual es indispensable definir 
estrategias para atraer a la gente que rodea  a los voluntarios e involucrarlos en 
las ejecución de actividades de voluntariado. 
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La oportunidad de adquirir nuevos conocimientos es un factor motivador de los 
voluntarios en Colombia, porque a través de las actividades que desarrollan 
pueden llegar a explorar sus fortalezas; por lo tanto es importante ofrecer a los 
voluntarios la oportunidad de fortalecer sus conocimientos a través de actividades 
de voluntariado. 
 
Los resultados de este trabajo sugieren que la dimensión mas importante para los 
voluntarios son los valores, lo cual es coherente con la aplicación que realizaron 
Fletcher and Major (2004), del IFV a estudiantes de Medicina en estados Unidos, 
en la cual el hallazgo fundamental del estudio fue que tanto los hombres como las 
mujeres calificaron los valores y la comprensión como relativamente importantes. 
 
Por otra parte, en Estados Unidos, Busser y Carruthers (2010) realizaron un 
estudio donde se empleó el Inventario de funciones de Voluntariado para 
comprender las motivaciones de los entrenadores de grupos deportivos juveniles. 
Los resultados son concordantes con este trabajo ya que los valores fue la 
función más importante para los entrenadores deportivos; pues quieren marcar 
una diferencia positiva en las vidas de sus jugadores. Además, quieren inculcar 
valores positivos en sus jugadores. 
 
Los resultados de este trabajo también están relacionados con la aplicación de 
Clary et al. (1998) a los voluntarios en un hospital local, para los cuales la 
dimensión mas importante era la de valores, seguida de la mejora. 
 
Por último concluimos que este trabajo además de validar el Inventario de 
Funciones del Voluntariado, presenta resultados semejantes a los hallados con 
otras investigaciones que aplicaron el mismo modelo. 
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